КОЛОНКА РЕДАКТОРА 


Уважаемые читатели! 


По данным НИИ медицины труда РАМН, вредность на 
производстве и некомфортные условия труда обусловливают 

Л 'V 20 — 40 процентов трудопотеръ по болезням. Более чем в 

Ій^Ч^'М половине случаев профзаболевания развиваются из-за несовер- 
здШшН шенства технологий и оборудования. К несчастным случаям 
на производстве могут привести не только производствен¬ 
ные причины, но и социальные. У работника, находящегося 
под гнетом проблем, куда больше шансов получить травму. 

Следует признать, что сегодня государственный контроль за мероприятия¬ 
ми по охране здоровья малоэффективен. В последние десятилетия слабо ведется 
работа по профилактике профзаболеваний. 

За прошедшие десять лет 120 тыс. работников поставлен диагноз профзабо¬ 
левания, 91 процентов из них стали хрониками, то есть потенциальными инвали¬ 
дами, а давно знакомые болезни стали протекать тяжелее, чем раньше. И тому 
есть причины. В российской промышленности, связи, строительстве, на транс¬ 
порте более 3,6 миллиона человек работают в условиях чрезмерной запыленности 
и загазованности, 2,5 миллиона теряют здоровье из-за шума, ультра- и инфразву¬ 
ка, а полмиллиона работников страдают от вибрации. Наиболее вредными призна¬ 
ны угольная и энергетическая промышленность, машиностроение, металлургия. 
Половину работников, занятых на вредном производстве, составляют женщины, 
что не может не отражаться на здоровье будущих поколений. 

В этой связи следует отметить своевременность и важность появления 
приказа Министерства здравоохранения и социального развития Российской Феде¬ 
рации от 16 августа 2004 г. № 83 «Об утверждении перечней вредных и (или) 
опасных производственных факторов и работ, при выполнении которых проводят¬ 
ся предварительные и периодические медицинские осмотры (обследования), и по¬ 
рядка проведения этих осмотров (обследований)». 

Документ содержит конкретные перечни опасных производственных факто¬ 
ров, а также вредных для здоровья работ, при допуске к которым проводятся в 
соответствии со ст. 213 Трудового кодекса РФ предварительные и периодические 
медицинские осмотры. Кроме того, Министерство утвердило и порядок проведе¬ 
ния таких медосмотров. 

Федеральная служба по надзору в сфере защиты прав потребителей и благо¬ 
получия человека совместно с профсоюзами обязана обеспечить беспрекословное 
выполнение работодателями всех организаций на территории Российской Федера¬ 
ции проведения медосмотров не реже чем один раз в два года. 



Главный редактор 


НОЯБРЬ 2004 •] 
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НОВОЕ ТРУДОВОЕ ПРАВО 


ТРУДОВОЕ ПРАВО РОССИИ 


Ѣ.М. Миронов 


§ 5. ПОРЯДОК УЧЕТА 
РАБОЧЕГО ВРЕМЕНИ 


Установление порядка 
учета рабочего времени в 
первую очередь предполага¬ 
ет определение вида учета 
рабочего времени. Вид уче¬ 
та рабочего времени должен 
быть определен по правилам, 
установленным для режима 
рабочего времени, отсут¬ 
ствие надлежащим образом 
установленного вида учета 
рабочего времени позволя¬ 
ет применять поденный учет 
рабочего времени. Поден¬ 
ный учет рабочего времени 
наиболее полно отражает 
интересы работников, по¬ 
скольку право на оплату до¬ 
полнительных часов в этом 
случае возникает у работни¬ 
ка по окончании каждого от¬ 
работанного дня с превыше¬ 
нием установленной нормы. 
При этом дальнейшие недо¬ 
работки до нормы часов не 
имеют правового значения. 
При еженедельном, а тем 
более при суммированном 
учете рабочего времени дей¬ 
ствуют иные правила. В свя¬ 
зи с чем при отсутствии 
установленного вида учета 
рабочего времени применя¬ 
ется поденный учет, от¬ 
ражающий интересы работ¬ 
ников и не требующий обо¬ 
снования невозможностью 
соблюдать установленную 
законодательством норму 
часов. Отсутствие указанной 
аргументации со стороны 
полномочных представи¬ 
телей работодателя означа¬ 
ет применение в организа¬ 
ции поденного учета рабо¬ 
чего времени. 

Независимо от вида уче¬ 
та рабочего времени пол¬ 
ночные пред-ставители ра¬ 
ботодателя обязаны обес¬ 
печить ежедневный учет от¬ 
работанных каждым работ¬ 
ником организации часов. 
Обязанность работодателя 
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вести учет времени, факти¬ 
чески отработанного каж¬ 
дым работником, закреп¬ 
лена в ч. 3 ст. 91 ТК РФ. Как 
уже неоднократно отмеча¬ 
лось, права и обязанности 
сторон трудового договора 
носят корреспондирующий 
характер. Поэтому указан¬ 
ной обязанности работода¬ 
теля корреспондирует пра¬ 
во каждого работника тре¬ 
бовать ежедневного учета 
фактически им отработан¬ 
ных часов. Обязанность по 
доказыванию правильности 
учета рабочего времени ра¬ 
ботника лежит на работо¬ 
дателе. 

По сложившейся практи¬ 
ке учет отработанного ра¬ 
ботниками времени ведется 
путем составления табеля 
учета рабочего времени, 
который подписывается на¬ 
значенным работодателем 
лицом. Как правило, табель 
учета рабочего времени 
представляется за подписью 
руководителя структурного 
подразделения. В большин¬ 
стве случаев этот табель со¬ 
ставляется формально для 
представления в бухгалте¬ 
рию для начисления зара¬ 
ботной платы. Нельзя не за¬ 
метить, что составленный по¬ 
добным образом табель уче¬ 
та рабочего времени не мо¬ 
жет быть указан в качестве 
допустимого доказательства, 
подтверждающего правиль¬ 
ность учета рабочего време¬ 
ни. Учет рабочего времени 
состоит из обязанности ра¬ 
ботодателя обеспечить учет 
фактически отработанных 
часов и права работника 
требовать их учета и оплаты. 
Наличие взаимных прав и 
обязанностей по учету рабо¬ 
чего времени позволяет при¬ 
знать его сделкой между ра¬ 
ботодателем и работником. 
Для сделок между граждана¬ 
ми и юридическими лицами 
в ст. 161 ГК РФ, которая в 


рассматриваемой ситуации 
может быть применена по 
аналогии, установлена про¬ 
стая письменная форма. 
Кроме того, учет рабочего 
времени обеспечивает тру¬ 
довой договор, то есть сдел¬ 
ку, для которой установлена 
простая письменная форма. 
В связи с тем, что учет рабо¬ 
чего времени призван обес¬ 
печивать письменную сдел¬ 
ку, для него также примени¬ 
ма только письменная фор¬ 
ма. Соблюдение письмен¬ 
ной формы учета рабочего 
времени означает, что не 
только полномочный пред¬ 
ставитель работодателя со¬ 
ставил данные о рабочем 
времени работника, но и ра¬ 
ботник ознакомлен с этими 
данными и не оспаривает их. 
Такое ознакомление воз¬ 
можно исключительно в 
письменной форме. Отсут¬ 
ствие письменных доказа¬ 
тельств три возникновении 
спора лишает права ссылать¬ 
ся на свидетельские показа¬ 
ния для подтверждения дан¬ 
ного обстоятельства. Поэто¬ 
му данные учета рабочего 
времени должны быть под¬ 
тверждены не только подпи¬ 
сью полномочного предста¬ 
вителя работодателя, но и 
работника. 

В связи с изложенным 
выполнением работодате¬ 
лем обязанности по ведению 
учета рабочего времени сле¬ 
дует считать не составление 
табеля учета рабочего вре¬ 
мени полномочным предста¬ 
вителем работодателя, а ве¬ 
дение журнала учета рабо¬ 
чего времени. Работник дол¬ 
жен иметь свободный дос¬ 
туп к журналу учета рабоче¬ 
го времени, в нем следует 
фиксировать ежедневно от¬ 
работанное время подписью 
полномочного представите¬ 
ля работодателя, например, 
непосредственного 
руководителя работника и 


самого работника. В этом 
случае соблюдается пись¬ 
менная форма сделки по 
учету рабочего времени, 
данные такого учета стано¬ 
вятся допустимым доказа¬ 
тельством для подтвержде¬ 
ния правильности учета 
рабочего времени каждого 
работника. Уже отмечалось, 
что табель учета рабочего 
времени, составленный пол¬ 
номочным представителем 
работодателя, при возникно¬ 
вении спора о правильности 
данных о рабочем времени 
работника не должен при¬ 
знаваться допустимым дока¬ 
зательством. Но при этом 
работник, его представите¬ 
ли в лице профсоюза, дей¬ 
ствующего в организации, 
могут самостоятельно вести 
учет рабочего времени. Ра¬ 
ботник имеет право на учет 
фактически отработанных 
им часов. Данное право мо¬ 
жет быть реализовано путем 
предъявления требований к 
работодателю об организа¬ 
ции надлежащего учета ра¬ 
бочего времени, а также по¬ 
средством самостоятельной 
фиксации отработанных ча¬ 
сов. Для ведения учета отра¬ 
ботанных им часов работник 
может обратиться в проф¬ 
союз, членом которого он яв¬ 
ляется. Данные учета рабо¬ 
чего времени самим работ¬ 
ником, а также профсоюза, 
как его полномочного пред¬ 
ставителя, являются допусти¬ 
мыми доказательствами при 
ведении спора о количестве 
фактически отработанных 
работником часов. В связи с 
чем при наличии табеля уче¬ 
та рабочего времени, состав¬ 
ленного полномочным пред¬ 
ставителем работодателя, и 
данных учета рабочего вре¬ 
мени, представленных ра¬ 
ботником и профсоюзом, в 
качестве допустимого дока¬ 
зательства следует использо¬ 
вать только представленные 
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работником и профсоюзом 
документы. 

При поденном учете ра¬ 
бочего времени его данные 
могут сверяться работни¬ 
ком, профсоюзом и полно¬ 
мочным представителем ра¬ 
ботодателя ежедневно. Срок 
для оспаривания отказа ра¬ 
ботодателя по оплате часов, 
отработанных сверх нор¬ 
мальной продолжительнос¬ 
ти, следует исчислять с мо¬ 
мента выплаты первой зара¬ 
ботной платы после предос¬ 
тавления сведений о перера¬ 
ботке часов, поскольку 
именно в этом момент ра¬ 
ботник должен узнать о на¬ 
рушении своего права на 
оплату дополнительной ра¬ 
боты. 

При еженедельном учете 
рабочего времени его дан¬ 
ные могут стать предметом 
обсуждения между работни¬ 
ком, профсоюзом и полно¬ 
мочным представителем ра¬ 
ботодателя по окончании ка¬ 
лендарной недели. Срок для 
оспаривания решения рабо¬ 
тодателя по поводу учета ра¬ 
бочего времени и в этом слу¬ 
чае необходимо исчислять с 
момента выплаты первой 
заработной платы после 
предоставления работодате¬ 
лю сведений о количестве пе¬ 
реработанных сверх норма¬ 
тива часов. 

При суммированном 
учете рабочего времени его 
данные могут стать предме¬ 
том рассмотрения работни¬ 
ка, профсоюза, представите¬ 
ля работодателя по оконча¬ 
нии учетного периода. Если 
учетный период установлен 
в один месяц, они могут све¬ 
ряться по окончании каждо¬ 
го месяца. Срок для оспари¬ 
вания решения работодате¬ 
ля по поводу представлен¬ 
ных работником, его пред¬ 
ставителем данных учета ра¬ 
бочего времени начинает 
свое течение также после 
первой выплаты работнику 
заработной платы. При учет¬ 
ном периоде в один месяц 
этот срок необходимо ис¬ 
числять со следующего пос¬ 
ле предоставления сведений 
о переработке часов месяца, 
так как именно при выплате 
заработной платы в следую¬ 
щем за учетным периодом 
месяце работник должен уз¬ 


нать о нарушении своего 
права на получение компен¬ 
сации за дополнительно от¬ 
работанное время. 

Соблюдение установлен¬ 
ного порядка ведения учета 
рабочего времени является 
одним из обстоятельств, до¬ 
казанность которого позво¬ 
ляет признать рабочее вре¬ 
мя правовым понятием. От¬ 
сутствие надлежащего учета 
рабочего времени является 
нарушением законодатель¬ 
ства о рабочем времени. От¬ 
ветственность за данное на¬ 
рушение должны нести ра¬ 
ботодатель, его полномоч¬ 
ные представители, на кото¬ 
рых возложена обязанность 
обеспечить учет фактически 
отработанного каждым 
работником времени. 

Соблюдение порядка 
учета рабочего времени 
предполагает доказанность 
следующих юридически зна¬ 
чимых обстоятельств. Во- 
первых, определения вида 
учета рабочего времени. 
Если отсутствует изданный в 
соответствии с законода¬ 
тельством приказ полномоч¬ 
ного представителя рабо¬ 
тодателя о виде учета рабо¬ 
чего времени, то применяет¬ 
ся поденный учет рабочего 
времени. 

Во-вторых, соблюдение 
порядка учета рабочего вре¬ 
мени предполагает обеспе¬ 
чение ежедневного учета 
фактически отработанных 
каждым работником часов. 
Данное обстоятельство под¬ 
тверждается письменными 
документами об учете рабо¬ 
чего времени, составленны¬ 
ми полномочными предста¬ 
вителями работодателя по 
согласованию с работни¬ 
ком, либо документами об 
учете рабочего времени, 
подготовленными работни¬ 
ком и его полномочными 
представителями. 

В-третьих, соблюдение 
порядка учета рабочего вре¬ 
мени предполагает предос¬ 
тавление работнику в уста¬ 
новленные сроки компенса¬ 
ций за часы, отработанные 
сверх нормальной продол¬ 
жительности рабочего вре¬ 
мени. Указанные компенса¬ 
ции предоставляются работ¬ 
нику после предоставления 
сведений о количестве отра¬ 


ботанного сверх нормаль¬ 
ной продолжительности 
времени. Отказ работодате¬ 
ля от их предоставления в 
установленные законода¬ 
тельством сроки также явля¬ 
ется нарушением порядка 
учета рабочего времени, по¬ 
скольку соблюдение этого 
порядка носит не фор¬ 
мальный характер и предпо¬ 
лагает наступление опреде¬ 
ленных правовых послед¬ 
ствий, в частности компен¬ 
сации отработанных сверх 
нормальной продолжитель¬ 
ности часов. 


§ 6. РАБОТА 
ЗА ПРЕДЕЛАМИ 
НОРМАЛЬНОЙ 
ПРОДОЛЖИТЕЛЬНОСТИ 
РАБОЧЕГО ВРЕМЕНИ 


В ст. 97 ТК РФ названы 
два вида работы за предела¬ 
ми нормальной продолжи¬ 
тельности рабочего време¬ 
ни. Во-первых, таким видом 
названо внутреннее совмес¬ 
тительство. Во-вторых, ви¬ 
дом работы за пределами 
нормальной продолжитель¬ 
ности рабочего времени яв¬ 
ляется сверхурочная работа. 
Действующая редашия ст. 97 
ТК РФ предлагает разг¬ 
раничивать указанные поня¬ 
тия в зависимости от того, 
кто является инициатором 
выполнения работы за рам¬ 
ками нормальной для работ¬ 
ника продолжительности ра¬ 
бочего времени. Работу по 
инициативе работника пред¬ 
ложено относить к внутрен¬ 
нему совместительству, по 
инициативе работодателя - 
к сверхурочной работе. 

Однако инициатива од¬ 
ной из сторон трудового 
договора не может стать 
юридически значимым об¬ 
стоятельством для разгра¬ 
ничения видов работы за 
пределами нормальной 
продолжительности рабо¬ 
чего времени. В соответ¬ 
ствии со ст. 56 ТК РФ тру¬ 
довой договор является 
двухсторонней сделкой, в 
основе которой лежит доб¬ 
ровольное волеизъявление 
работника и работодателя. 
В данном случае не имеет 
правового значения по 
чьей инициативе заключен 


трудовой договор, посколь¬ 
ку любое его условие явля¬ 
ется результатом взаимно¬ 
го согласия сторон. В связи 
с изложенным юридически 
значимым обстоятельством 
может быть признано толь¬ 
ко волеизъявление сторон 
трудового договора. 

Кроме того, степень зави¬ 
симости работника от рабо¬ 
тодателя после заключения 
трудового договора столь 
велика, что они не могут быть 
признаны равноправными 
участниками определения 
условий труда в договорном 
порядке. В связи с чем ини¬ 
циатива любой из сторон 
трудового договора, кото¬ 
рая становится в результате 
двухсторонним соглашени¬ 
ем, не может вступать в про¬ 
тиворечие с действующим 
законодательством, в част¬ 
ности ограничивать гаранти¬ 
рованные законодатель¬ 
ством права и свободы ра¬ 
ботника. При наличии по¬ 
добных ограничений следу¬ 
ет применять законодатель¬ 
ство, а не условия соглаше¬ 
ний в сфере труда. Напри¬ 
мер, взаимное волеизъявле¬ 
ние сторон трудового дого¬ 
вора не может стать закон¬ 
ным основанием для отмены 
общепризнанных норм тру¬ 
дового права, закрепленных 
в ТК РФ. В частности, в ст. 2, 
21, 22 ТК РФ закреплено 
право работника на получе¬ 
ние равной оплаты за труд 
равной ценности. Данному 
праву корреспондирует пре¬ 
дусмотренная в ст. 22 ТК РФ 
обязанность работодателя 
обеспечить равную оплату за 
труд равной ценности. По¬ 
этому законным основанием 
для различной оплаты рабо¬ 
ты за рамками нормальной 
продолжительности рабо¬ 
чего времени может служить 
лишь различная ценность 
труда. В связи с чем и раз¬ 
граничение понятий "внут¬ 
реннее совместительство" и 
"сверхурочная работа" дол¬ 
жно производиться в зави¬ 
симости от ценности труда. 
Причем законность и обо¬ 
снованность такого разгра¬ 
ничения обязаны доказывать 
полномочные представители 
работодателя. 

В принятых к ст. 97 ТК РФ 
изменениях инициатива сто- 
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рон трудового договора не 
фигурирует в качестве юри¬ 
дически значимого обстоя¬ 
тельства разграничения по¬ 
нятий "внутреннее совмести¬ 
тельство" и "сверхурочная 
работа". Однако и до вступ¬ 
ления указанных изменений 
в действие данное обстоя¬ 
тельство не может иметь 
правового значения по изло¬ 
женным причинам. Поэтому 
ст. 97 ТК РФ не может при¬ 
меняться как противореча¬ 
щая общим нормам, в част¬ 
ности ст. 2, 21,22, 56 ТК РФ. 

В ч. 1 ст. 98 ТК РФ гово¬ 
рится о том, что по заявле¬ 
нию работника работода¬ 
тель вправе разрешить ему 
работу по другому трудово¬ 
му договору в той же орга¬ 
низации по иной профес¬ 
сии, специальности или 
должности за пределами 
нормальной продолжитель¬ 
ности рабочего времени. Из 
данной нормы следует, что 
заключению трудового дого¬ 
вора о внутреннем совмес¬ 
тительстве должна предше¬ 
ствовать подача работни¬ 
ком заявления, в котором 
выражена его инициатива 
на данный вид работы за 
рамками нормальной про¬ 
должительности рабочего 
времени. Однако, как уже 
отмечалось, данная иници¬ 
атива не должна иметь пра¬ 
вового значения. Вносимы¬ 
ми в ст. 98 ТК РФ изменени¬ 
ями указание на заявление 
работника в качестве пово¬ 
да для заключения трудово¬ 
го договора исключено, как 
не имеющее правового зна¬ 
чения. В новой редакции ст. 
98 ТК РФ говорится о том, 
что по соглашению между 
работником и работодате¬ 
лем допускается заключе¬ 
ние трудового договора о 
выполнении другой регуляр¬ 
ной оплачиваемой работы у 
того же работодателя за 
пределами установленной 
продолжительности рабоче¬ 
го времени в порядке внут¬ 
реннего совместительства. 
Нельзя не заметить, что дру¬ 
гой может быть признана 
не только работа по иной 
профессии, специальности 
или должности, но и при из¬ 
менении существенных ус¬ 
ловий трудового договора. 
То есть новая редакция ст. 


98 ТК РФ расширяет пере¬ 
чень возможных случаев 
заключения трудового дого¬ 
вора о внутреннем совмес¬ 
тительстве. 

На работников, заклю¬ 
чивших дополнительный 
трудовой договор с тем же 
работодателем, распростра¬ 
няются общие правила о ра¬ 
боте по совместительству. В 
ч. 6 ст. 282 ТК РФ запреще¬ 
но заключать трудовой дого¬ 
вор о внутреннем совмести¬ 
тельстве с лицами в возрас¬ 
те до восемнадцати лет, ра¬ 
ботающими на тяжелых ра¬ 
ботах, работах с вредными и 
(или) опасными условиями 
труда, а также с другими ра¬ 
ботниками при наличии зап¬ 
рета в федеральном законе. 
В соответствии со ст. 284 ТК 
РФ продолжительность ра¬ 
бочего времени на работе по 
договору о внутреннем со¬ 
вместительстве не может 
превышать 4 часов в день и 
16 часов в неделю, то есть 
12 часов в один рабочий 
день (смену) и 56 часов в те¬ 
чение календарной недели. 

В связи с изложенным 
можно выделить следующие 
юридически значимые об¬ 
стоятельства, характеризую¬ 
щие работу за пределами 
нормальной продолжитель¬ 
ности рабочего времени в 
виде внутреннего совмести¬ 
тельства. Во-первых, таким 
обстоятельством является 
наличие добровольного во¬ 
леизъявления работника и 
работодателя на выполнение 
работы на условиях внутрен¬ 
него совместительства. Дан¬ 
ное волеизъявление под¬ 
тверждается письменным 
трудовым договором. В со¬ 
ответствии со ст. 9 ТК РФ тру¬ 
довой договор не может слу¬ 
жить законным основанием 
для ограничения предусмот¬ 
ренных законодательством 
прав, в частности права ра¬ 
ботников на получение рав¬ 
ной оплаты за труд равной 
ценности. Для работника 
работа на условиях внутрен¬ 
него совместительства и 
сверхурочная работа явля¬ 
ются трудом за рамками 
нормальной продолжитель¬ 
ности рабочего времени, 
впрочем, как и для работода¬ 
теля, в интересах которого 
выполняется данная работа. 


В связи с чем установление 
разной оплаты труда при 
выполнении работы на ус¬ 
ловиях внутреннего совмес¬ 
тительства и сверхурочной 
работы, исходя из требова¬ 
ний ст. 2, 21, 22 ТК РФ, мо¬ 
жет быть проведено на за¬ 
конных основаниях лишь 
при доказанности неравно¬ 
ценности названных видов 
работ за пределами нор¬ 
мальной продолжительнос¬ 
ти рабочего времени. Обя¬ 
занность по доказыванию 
этого обстоятельства лежит 
на представителях работода¬ 
теля. В связи с изложенным 
можно сделать вывод о том, 
что наличие дополнительно¬ 
го трудового договора не 
может служить законным ос¬ 
нованием для ограничения 
гарантированных законода¬ 
тельством прав работника, в 
частности права на повы¬ 
шенную оплату труда за рам¬ 
ками установленного работ¬ 
нику норматива часов. 

Во-вторых, обстоятель¬ 
ством, определяющим внут¬ 
реннее совместительство 
как правовое понятие, явля¬ 
ется наличие ограничений 
на заключение трудового 
договора с отдельными ли¬ 
цами. Работники, с которы¬ 
ми не допускается заключе¬ 
ние трудового договора о 
внутреннем совмести¬ 
тельстве, определены в фе¬ 
деральном законе. 

В-третьих, обстоятель¬ 
ством, характеризующим 
правовое понятие "внутрен¬ 
нее совместительство", явля¬ 
ется наличие ограничений на 
продолжительность работы 
на условиях внутреннего со¬ 
вместительства. Работник по 
договору о внутреннем со¬ 
вместительстве не должен 
работать более 4 часов в 
день и 16 часов в течение ка¬ 
лендарной недели, то есть 12 
часов в один рабочий день 
(смену) и 56 часов в течение 
календарной недели. 

Вторым видом работы за 
рамками нормальной про¬ 
должительности рабочего 
времени является сверху¬ 
рочная работа. Для призна¬ 
ния законным и обоснован¬ 
ным решения о привлечении 
работника к сверхурочной 
работе необходимо доказать 
следующие юридически зна¬ 


чимые обстоятельства. Во- 
первых, должно быть дока¬ 
зано наличие предусмотрен¬ 
ных законнодательством 
причин для привлечения к 
сверхурочной работе. К чис¬ 
лу таких причин относятся: 
1) необходимость выпол¬ 
нить (закончить) начатую ра¬ 
боту, которая вследствие не¬ 
предвиденной задержки по 
техническим условиям про¬ 
изводства не могла быть вы¬ 
полнена, закончена в тече¬ 
ние нормального количе¬ 
ства рабочих часов, если не¬ 
выполнение (незавершение) 
этой работы может повлечь 
за собой гибель или порчу 
имущества работодателя, го¬ 
сударственного или муници¬ 
пального имущества либо 
создать угрозу жизни или 
здоровью людей; 2) произ¬ 
водство временных работ по 
ремонту и восстановлению 
механизмов или сооружений 
в случаях, когда их неисправ¬ 
ность может вызвать прекра¬ 
щение работы для значитель¬ 
ного числа работников, то 
есть большинства работни¬ 
ков организации или струк¬ 
турного подразделения; 3) 
неявка сменяющего ра¬ 
ботника, если выполняемая 
работа не допускает переры¬ 
ва, что влечет возникнове¬ 
ние у работодателя обязан¬ 
ности по замене сменщика 
другим работником. 

Во-вторых, при привле¬ 
чении к сверхурочным рабо¬ 
там должно быть доказано 
наличие добровольного во¬ 
леизъявления работника на 
их выполнение. Данное об¬ 
стоятельство может быть 
подтверждено исключитель¬ 
но письменным заявлением 
работника. При возникнове¬ 
нии спора отсутствие тако¬ 
го заявления лишает работо¬ 
дателя права ссылаться на 
свидетельские показания 
для подтверждения согласия 
работника на сверхурочную 
работу. Изменениями, кото¬ 
рые вносятся в ст. 99 ТК РФ, 
предусматривается привле¬ 
чение к сверхурочным рабо¬ 
там без согласия работника 
в следующих случаях: 1) при 
производстве работ, 
необходимых для предотв¬ 
ращения производственной 
аварии, катастрофы либо ус¬ 
транения последствий про- 
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изводственной аварии, ката¬ 
строфы или стихийного бед¬ 
ствия; 2) при производстве 
работ по устранению не¬ 
предвиденных обстоя¬ 
тельств, нарушающих нор¬ 
мальное функционирование 
общественно необходимых 
систем водоснабжения, газо¬ 
снабжения, отопления, осве¬ 
щения, канализации, транс¬ 
порта, связи; 3) при выпол¬ 
нении работ в условиях чрез¬ 
вычайных обстоятельств, то 
есть в случаях объявления 
чрезвычайного или военно¬ 
го положения, а также в ус¬ 
ловиях бедствия или угрозы 
бедствия (пожары, наводне¬ 
ния, голод, землетрясения, 
сильные эпидемии или эпи¬ 
зоотии), в иных случаях, ста¬ 
вящих под угрозу жизнь или 
нормальные жизненные ус¬ 
ловия всего населения или 
его части. После вступления 
в действие указанных изме¬ 
нений привлечение к сверху¬ 
рочным работам в перечис¬ 
ленных случаях может про¬ 
исходить без согласия ра¬ 
ботника. Но при этом рабо¬ 
тодатель обязан издать при¬ 
каз о привлечении работни¬ 
ков к сверхурочной работе 
с указанием одной или не¬ 
скольких причин, позволяю¬ 
щих привлечь к данному 
виду работ без согласия ра¬ 
ботника. Отсутствие таких 
причин позволяет работни¬ 
ку отказаться от выполнения 
сверхурочной работы. В 
этом случае работник не мо¬ 
жет быть на законных осно¬ 
ваниях привлечен к ответ¬ 
ственности. До внесения в 
ст. 99 ТК РФ указанных изме¬ 
нений привлечение к сверху¬ 
рочным работам в перечис¬ 
ленных случаях может про¬ 
исходить лишь с согласия 
работника. 

Работодатель и работник 
вправе заключить соглаше¬ 
ние о выполнении сверху¬ 
рочных работ и в иных слу¬ 
чаях, которые не пред¬ 
усмотрены в ст. 99 ТК РФ. 
Однако такой договор не 
должен умалять права работ¬ 
ника по сравнению с зако¬ 
нодательством. Привлече¬ 
ние работника к сверхуроч¬ 
ным работам обусловлено в 
законодательстве 
перечисленными причина¬ 
ми. Привлечение работника 


к данному виду работ поми¬ 
мо этих причин ограничива¬ 
ет его права, но только в том 
случае, если работодатель не 
предусмотрел по согласова¬ 
нию с работником дополни¬ 
тельной компенсации за их 
выполнение. В качестве та¬ 
кой компенсации может вы¬ 
ступать повышенная оплата, 
а также предоставление ра¬ 
ботнику дополнительных 
оплачиваемых дней отпуска. 
В подобной ситуации приз¬ 
нать соглашение о выполне¬ 
нии работ сверх нормаль¬ 
ной продолжительности 
противоречащим законода¬ 
тельству возможно только по 
заявлению работодателя или 
работника, заключивших 
данное соглашение. 

В ст. 99 ТК РФ говорится 
о том, что привлечение к 
сверхурочной работе поми¬ 
мо перечисленных в ней слу¬ 
чаев может происходить с 
учетом мнения выборного 
профсоюзного органа, дей¬ 
ствующего в организации. 
Однако мнение профсоюз¬ 
ного органа не имеет реша¬ 
ющего значения при заклю¬ 
чении соглашения между 
работником и работодате¬ 
лем о выполнении сверху¬ 
рочных работ, оно может 
стать лишь одним из доказа¬ 
тельств по делу при возник¬ 
новении спора между ними. 

В-третьих, при привлече¬ 
нии к сверхурочным рабо¬ 
там должно быть доказано 
соблюдение установленных 
запретов на привлечение к 
этому виду работ. В ст. 99 ТК 
РФ запрещено привлекать к 
данным работам беремен¬ 
ных женшин, несовершен¬ 
нолетних работников, а так¬ 
же других работников в со¬ 
ответствии с федеральным 
законом. Привлечение жен¬ 
шин, имеющих детей в воз¬ 
расте до трех лет, инвалидов 
к этим работам допускается 
только после их письменно¬ 
го ознакомления с правом 
отказаться от их выполнения. 
Отсутствие письменных до¬ 
казательств, подтверждаю¬ 
щих ознакомление указан¬ 
ных лиц с правом отказаться 
от выполнения сверхуроч¬ 
ных работ, при возникнове¬ 
нии спора лишает работода¬ 
теля возможности ссылать¬ 
ся на свидетельские показа¬ 


ния для его доказывания. В 
связи с чем решение рабо¬ 
тодателя о привлечении ука¬ 
занных работников к рас¬ 
сматриваемому виду работ 
может быть признано неза¬ 
конным и необоснованным. 

В-четвертых, при привле¬ 
чении к сверхурочным рабо¬ 
там должно быть доказано 
соблюдение предельно уста¬ 
новленных норм по их 
выполнению. В соответствии 
со ст. 99 ТК РФ сверхуроч¬ 
ные работы не должны пре¬ 
вышать для каждого работ¬ 
ника четырех часов в тече¬ 
ние двух дней подряд и 120 
часов в год. Однако трудо¬ 
вое законодательство не 
запрещает заключить дого¬ 
вор между работодателем и 
работником о выполнении 
сверхурочных работ и в 
большем количестве, но при 
этом работодатель обязан 
предоставить работнику до¬ 
полнительные по сравнению 
с действующим законода¬ 
тельством компенсации, в 
частности, более высокую, 
чем предусмотрено в зако¬ 
нодательстве, оплату либо 
предоставление оплачивае¬ 
мых дней отдыха. Отменить 
подобное соглашение, исхо¬ 
дя из действия принципа 
диспозитивности, возможно 
только по заявлению рабо¬ 
тодателя или работника, ко¬ 
торые его заключили. 

Нельзя не заметить, что 
использование суммирован¬ 
ного учета рабочего време¬ 
ни позволяет работодателю 
избежать применения зако¬ 
нодательства о сверхуроч¬ 
ных работах. В этом случае 
сверхурочные работы могут 
появиться только по оконча¬ 
нии учетного периода. Тог¬ 
да в течение этого периода 
работник может быть при¬ 
влечен в случае необходимо¬ 
сти к работе сверх установ¬ 
ленной продолжительности 
рабочего дня без его согла¬ 
сия. В следующем учетном 
периоде данная картина по¬ 
вторяется. Учитывая навыки 
работодателя вести учет ра¬ 
бочего времени, при сумми¬ 
рованном учете рабочего 
времени сверхурочные ра¬ 
боты становятся трудноуло¬ 
вимыми. В связи с чем при 
возникновении спора о 
сверхурочных работах сле¬ 


дует прежде всего проверять 
законность и обоснован¬ 
ность введения работодате¬ 
лем данного вида учета ра¬ 
бочего времени, а также со¬ 
блюдение порядка такого 
учета. Заключение дополни¬ 
тельного трудового догово¬ 
ра о внутреннем совмести¬ 
тельстве также позволяет 
работодателю избежать 
многих неприятных момен¬ 
тов, связанных с применени¬ 
ем законодательства о 
сверхурочных работах. В ча¬ 
стности, получения согласия 
на каждый случай привлече¬ 
ния к ним, соблюдения уста¬ 
новленных ограничений и 
даже повышенной оплаты. 
Однако в соответствии со ст. 
9 ТК РФ трудовой договор 
не может служить законным 
основанием для осво¬ 
бождения работодателя от 
выполнения обязанностей 
перед работником, которые 
на него возложены законо¬ 
дательством. Поэтому 
подчеркнем еше раз, что раз¬ 
личная оплата работы на ус¬ 
ловиях внутреннего совмес¬ 
тительства и сверхурочной 
работы может состояться на 
законных основаниях лишь 
при доказанности работода¬ 
телем различной ценности 
труда при выполнении работ 
названных видов. Трудовой 
договор не является закон¬ 
ным основанием для лише¬ 
ния работника прав, 
гарантированных законода¬ 
тельством. 


§7. 

НЕНОРМИРОВАННЫЙ 
РАБОЧИЙ ДЕНЬ 


В ст. 101 ТК РФ впервые 
на уровне федерального за¬ 
кона употребляется понятие 
"ненормированный рабочий 
день". В ней сказано о том, 
что ненормированный рабо¬ 
чий день - особый режим 
работы, в соответствии с ко¬ 
торым отдельные работники 
могут по распоряжению ра¬ 
ботодателя при необходимо¬ 
сти эпизодически привле¬ 
каться к выполнению своих 
трудовых обязанностей за 
пределами нормальной 
продолжительности рабоче¬ 
го времени. Перечень долж¬ 
ностей работников с ненор¬ 
мированным рабочим днем 
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устанавливается коллектив¬ 
ным договором, соглашени¬ 
ем или правилами внутрен¬ 
него трудового распорядка. 
Действующее законодатель¬ 
ство позволяет выделить сле¬ 
дующие юридически значи¬ 
мые обстоятельства, подле¬ 
жащие доказыванию при 
применении режима ненор¬ 
мированного рабочего дня, 
в частности при привлече¬ 
нии работников с указан¬ 
ным режимом к работе 
сверх нормальной продол¬ 
жительности рабочего вре¬ 
мени. Во-первых, определе¬ 
ние перечня должностей ра¬ 
ботников с ненормирован¬ 
ным рабочим днем. Данное 
обстоятельство подтвержда¬ 
ется соответствующим усло¬ 
вием коллективного догово¬ 
ра организации, правилами 
внутреннего трудового рас¬ 
порядка или действующим в 
ней соглашением. Данное 
условие может касаться ис¬ 
ключительно служащих, по¬ 
скольку в ст. 101 ТК РФ го¬ 
ворится об определении пе¬ 
речня должностей, тогда как 
понятие "должности" упот¬ 
ребляется применительно к 
труду служащих. Отсутствие 
такого условия в перечис¬ 
ленных правовых актах не 
позволяет привлечь работ¬ 
ника к работе сверх нор¬ 
мальной продолжительнос¬ 
ти рабочего времени без его 
согласия. 

Во-вторых, при привле¬ 
чении к работе сверх нор¬ 
мальной продолжительнос¬ 
ти рабочего времени, уста¬ 
новленной в организации, 
работников с ненормиро¬ 
ванным рабочим днем дол¬ 
жно быть доказано издание 
соответствующего распоря¬ 
жения работодателем. Из ст. 
101 ТК РФ следует, что рас¬ 
поряжение о привлечении 
работников с ненормиро¬ 
ванным рабочим днем к ра¬ 
боте за пределами нормати¬ 
вов, действующих в ор¬ 
ганизации, может издавать 
только полномочный пред¬ 
ставитель работодателя. Ра¬ 
ботник вправе требовать из¬ 
дания такого распоряжения, 
а также ознакомления с ним. 
Отсутствие указанного рас¬ 
поряжения освобождает ра¬ 
ботника от обязанности за¬ 
держиваться на работе по 


окончании рабочего дня в 
организации. Следует отме¬ 
тить, что распоряжение о 
привлечении работников, 
занимающих должности в 
соответствии с перечнем, ус¬ 
танавливающим ненормиро¬ 
ванный рабочий день, может 
быть издано без согласия 
работника и помимо наступ¬ 
ления обстоятельств, позво¬ 
ляющих привлекать к сверху¬ 
рочной работе. 

В-третьих, при привлече¬ 
нии к работе сверх нормаль¬ 
ной продол-жительности 
работников с ненормиро¬ 
ванным рабочим днем дол¬ 
жно быть доказано соблюде¬ 
ние установленных законо¬ 
дательством запретов. К ука¬ 
занной работе не могут быть 
привлечены беременные 
женщины, другие лица, ко¬ 
торым ее выполнение про¬ 
тивопоказано по медицинс¬ 
ким показаниям. При выпол¬ 
нении работниками с ненор¬ 
мированным рабочим днем 
работ сверх нормальной 
продолжительности рабоче¬ 
го дня, установленного в 
организации, должны быть 
соблюдены установленные 
законодательством макси¬ 
мально возможные пределы 
выполнения дополнитель¬ 
ных работ. На основании ст. 
11 ГПК РФ в данном случае 
по аналогии применимы 
нормативы, которые уста¬ 
новлены для выполнения 
сверхурочных работ. То есть 
работник с ненормирован¬ 
ным рабочим днем не дол¬ 
жен привлекаться к допол¬ 
нительной работе более че¬ 
тырех часов в течение двух 
дней подряд и 1 20 часов в 
год. Работник вправе отка¬ 
заться от выполнения рабо¬ 
ты сверх нормальной про¬ 
должительности рабочего 
дня после четырех часов та¬ 
кой работы в течение двух 
дней подряд или 1 20 часов в 
течение календарного года. 

Такой отказ соответству¬ 
ет действующему законода¬ 
тельству, поэтому он не дол¬ 
жен быть сопряжен для ра¬ 
ботника с неблагоприятны¬ 
ми послед-ствиями. В связи 
с изложенным можно сде¬ 
лать вывод о том, что, после 
привлечения работников с 
ненормированным рабочим 
днем к работе сверх дневной 


нормы, установленной в 
организации, в максимально 
возможных пределах, они 
могут быть привлечены к 
этой работе только с их со¬ 
гласия. В этом случае рабо¬ 
тодатель должен заключить 
с указанными работниками 
соглашение на выполнение 
работ данного вида, предус¬ 
мотрев предоставление им 
дополнительных по сравне¬ 
нию с законодательством 
компенсаций. В качестве 
указанной компенсации мо¬ 
жет выступать оплата в по¬ 
вышенном по сравнению с 
законодательством размере 
переработанных часов, а 
также предоставление за пе¬ 
реработку оплачиваемого 
времени отдыха. 

В-четвертых, при при¬ 
влечении к работе сверх 
нормальной дневной про¬ 
должительности работы в 
организации работников с 
ненормированным рабо¬ 
чим днем должно быть до¬ 
казано соблюдение законо¬ 
дательства в части 
предоставления им установ¬ 
ленных законодательством 
компенсаций за перера¬ 
ботанные часы. Перерабо¬ 
танные часы должны быть 
компенсированы ра¬ 
ботникам либо повышенной 
оплатой в размере, не ниже 
установленного законода¬ 
тельством, либо предостав¬ 
лением другого времени от¬ 
дыха, равного переработан¬ 
ным часам. Ненадлежащая 
компенсация работодате¬ 
лем переработанных часов 
позволяет работнику отка¬ 
заться от дальнейшего вы¬ 
полнения работы за рамка¬ 
ми установленной в орга¬ 
низации продолжительнос¬ 
ти рабочего дня впредь до 
устранения допущенных на¬ 
рушений. Подобная реакция 
работника в ответ на нару¬ 
шения работодателя по ком¬ 
пенсации переработанного 
времени вписывается в рам¬ 
ки самозашиты трудовых 
прав. В связи с чем работо¬ 
датель не вправе на закон¬ 
ных основаниях привлечь 
работника к ответствен¬ 
ности за совершение дей¬ 
ствий по самозащите трудо¬ 
вых прав, в частности права 
на компенсацию перерабо¬ 
танного времени. 


§ 8. ГИБКИМ ГРАФИК 
РАБОТЫ 


В ст. 102 ТК РФ говорит¬ 
ся о том, что при работе в 
режиме гибкого рабочего 
времени начало, окончание 
или общая продолжитель¬ 
ность рабочего дня опреде¬ 
ляется по соглашению сто¬ 
рон трудового договора. Ра¬ 
бота в режиме гибкого гра¬ 
фика предполагает и обеспе¬ 
чение работодателем отра¬ 
ботки работником суммар¬ 
ного количества рабочих ча¬ 
сов в течение соответствую¬ 
щих учетных периодов 
(рабочего дня, недели, меся¬ 
ца и других). Таким образом, 
гибкий график работы явля¬ 
ется особым режимом рабо¬ 
чего времени, который 
устанавливается по соглаше¬ 
нию сторон трудового дого¬ 
вора. Действующее зако¬ 
нодательство позволяет вы¬ 
делить следующие юриди¬ 
чески значимые обс¬ 
тоятельства, характеризую¬ 
щие рассматриваемый ре¬ 
жим рабочего времени. Во- 
первых, наличие доброволь¬ 
ного волеизъявления работ¬ 
ника и работодателя на ус¬ 
тановление данного режима 
труда.Названное 
обстоятельство может быть 
подтверждено исключитель¬ 
но письменными доказатель¬ 
ствами. В частности, трудо¬ 
вым договором, в котором 
имеется условие о работе в 
гибком графике, приложе¬ 
нием к трудовому договору 
с аналогичным условием. 
Отсутствие письменных до¬ 
казательств на установление 
гибкого графика работы при 
возникновении спора лиша¬ 
ет стороны права ссылаться 
на свидетельские показания 
для подтверждения условий 
труда. Отсутствие правовой 
регламентации рабочего 
времени в организации и в 
трудовом договоре позволя¬ 
ет работнику самостоятель¬ 
но определять режим рабо¬ 
чего времени. Условие о гиб¬ 
ком графике работы после 
его включения в трудовой 
договор становится его су¬ 
щественной составной час¬ 
тью. Изменение данного ус¬ 
ловия возможно только по 
соглашению сторон трудово¬ 
го договора либо в порядке, 
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предусмотренном в ст. 73 ТК 
РФ для изменения суще¬ 
ственных условий трудово¬ 
го договора. Во-вторых, при 
установлении гибкого гра¬ 
фика работы должен быть 
определен вид учета рабоче¬ 
го времени. Определение 
учетного периода необходи¬ 
мо для обеспечения выпол¬ 
нения работником нормы 
рабочих часов при гибком 
графике работы. Поденный 
учет рабочего времени ра¬ 
ботника, исполняющего тру¬ 
довые обязанности в услови¬ 
ях гибкого графика работы, 
может быть установлен по 
соглашению сторон трудово¬ 
го договора. В этом случае 
работник должен отработать 
норму часов в течение кален¬ 
дарного дня. Еженедельный 
учет рабочего времени мо¬ 
жет быть введен работодате¬ 
лем при невозможности 
обеспечить отработку нор¬ 
мы рабочих часов ра¬ 
ботником в течение кален¬ 
дарного дня. После чего ус¬ 
ловие о еженедельном учете 
рабочего времени должно 
быть включено в соглашение 
о гибком графике работы 
между сторонами трудового 
договора. Месячный учет 
рабочего времени может 
быть введен работодателем 
при невозможности обес¬ 
печить суммарную отработ¬ 
ку работником нормы часов 
в течение календарной неде¬ 
ли. Использование ежене¬ 
дельного или месячного пе¬ 
риода учета в режиме гиб¬ 
кого графика предполагает 
отработку нормы рабочих 
часов соответственно в тече¬ 
ние недели или календарно¬ 
го месяца. Учетный период 
продолжительностью более 
одного месяца может быть 
введен работодателем толь¬ 
ко при доказанности невоз¬ 
можности обеспечения сум¬ 
марной отработки рабочих 
часов в течение календарно¬ 
го месяца. Соответственно и 
суммарная отработка будет 
обеспечиваться работодате¬ 
лем в течение учетного пе¬ 
риода. Однако установление 
учетного периода решением 
работодателя недостаточно 
для его использования в ре¬ 
жиме гибкого графика рабо¬ 
ты. Вид учета рабочего вре¬ 
мени при гибком графике 
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работы должен быть опреде¬ 
лен соглашением сторон 
трудового договора. Отсут¬ 
ствие такого соглашения оз¬ 
начает использование по¬ 
денного учета рабочего вре¬ 
мени. В этом случае работо¬ 
датель обязан обеспечить 
отработку нормы рабочих 
часов в течение каждого ка¬ 
лендарного дня. 

В-третьих, при установ¬ 
лении гибкого графика ра¬ 
боты определяется время 
начала, окончания или об¬ 
щая продолжительность ра¬ 
бочего дня. Данное обстоя¬ 
тельство также подтвержда¬ 
ется соглашением сторон 
трудового договора, заклю¬ 
ченным в письменной фор¬ 
ме. Из содержания ст. 102 ТК 
РФ видно, что стороны тру¬ 
дового договора могут ис¬ 
пользовать различные 
варианты работы в режиме 
гибкого графика. Например, 
соглашением сторон трудо¬ 
вого договора может быть 
определено время начала и 
окончания рабочего дня, то 
есть конкретные часы, когда 
работник должен присут¬ 
ствовать на рабочем месте. 
Время начала и окончания 
работы при гибком графике 
отличается от установленно¬ 
го в организации. Как пра¬ 
вило, период между началом 
и окончанием работы в гиб¬ 
ком графике превышает 
аналогичный период, уста¬ 
новленный в организации. 
Данное превышение позво¬ 
ляет работнику самостоя¬ 
тельно использовать допол¬ 
нительное время отдыха в 
течение рабочего дня, со¬ 
блюдая при этом продолжи¬ 
тельность дневной работы. 

По соглашению между 
работником и работодате¬ 
лем может быть определена 
лишь общая продолжитель¬ 
ность рабочего времени в 
течение календарного дня. В 
частности, работнику может 
быть поручена работа, ко¬ 
торую он должен выполнить 
в течение дня работы. Опре¬ 
деление обшей продолжи¬ 
тельности работы в течение 
дня означает, что работник 
самостоятельно определяет 
периоды времени, в течение 
которых он будет выполнять 
порученную ему работу, в 
том числе и время начала и 


окончания работы. Но при 
этом работник обязан вы¬ 
полнить порученную рабо¬ 
ту и (или) обеспечить отра¬ 
ботку нормы дневных часов. 

Установление ежене¬ 
дельного учета рабочего 
времени позволяет опреде¬ 
лить по соглашению сторон 
трудового договора норму 
еженедельных часов, а так¬ 
же объем работы, которую 
работник должен выполнять 
в течение календарной неде¬ 
ли. В этом случае работник 
может самостоятельно ис¬ 
пользовать рабочее время в 
течение недели, обеспечивая 
отработку нормы ежене¬ 
дельных часов и (или) выпол¬ 
нение порученной работы. 
При этом работник и рабо¬ 
тодатель могут не определять 
окончание и начало работы, 
продолжительность ежед¬ 
невной работы. Заключение 
такого соглашения улучша¬ 
ет положение работника по 
сравнению с законодатель¬ 
ством, так как позволяет ему 
самостоятельно определять 
время выполнения трудовых 
обязанностей в течение ка¬ 
лендарной недели. 

Установление суммиро¬ 
ванного учета рабочего вре¬ 
мени при гибком графике 
работы позволяет работни¬ 
ку и работодателю заключить 
соглашение о нормативе ра¬ 
бочих часов в учетном пери¬ 
оде, а также об объеме ра¬ 
бот, который работник дол¬ 
жен выполнить в течение 
учетного периода. Данное 
соглашение также улучшает 
положение работника по 
сравнению с законодатель¬ 
ством, так как позволяет ему 
самостоятельно определять 
периоды времени для выпол¬ 
нения трудовой функции в 
учетном периоде, обеспечи¬ 
вая отработку нормы часов 
в этом периоде и (или) вы¬ 
полнение порученного ему 
объема работ. 

При работе в режиме 
гибкого графика работода¬ 
тель также обязан обеспечить 
ежедневный учет рабочего 
времени. Ведение учета 
рабочего времени работни¬ 
ка с гибким графиком пред¬ 
полагает использование и 
представленных им сведений 
о количестве отработанных 
в учетном периоде часов. 


При возникновении спора о 
количестве часов, отрабо¬ 
танных работником с гибким 
графиком работы, они дол¬ 
жны быть разрешены в уста¬ 
новленном законодатель¬ 
ством порядке. 


§ 9. СМЕННАЯ 
РАБОТА 


В ст. 103 ТК РФ сменная 
работа определена как рабо¬ 
та в две, три или четыре сме¬ 
ны, которая вводится в тех 
случаях, когда длительность 
производственного процес¬ 
са превышает допустимую 
законодательством продол¬ 
жительность работы, а так¬ 
же в целях более эффектив¬ 
ного использования обору¬ 
дования, увеличения объема 
выпускаемой продукции или 
оказываемых услуг. При 
сменной работе каждая 
группа работников должна 
производить работу в тече¬ 
ние установленной про¬ 
должительности рабочего 
времени в соответствии с ут¬ 
вержденным графиком смен¬ 
ности. При составлении гра¬ 
фиков сменности работода¬ 
телем учитывается мнение 
представительного органа 
работников, график сменно¬ 
сти может быть составной 
частью коллективного дого¬ 
вора. Графики сменности 
должны быть доведены до 
сведения работников не по¬ 
зднее чем за два месяца до 
их введения в действие. При 
этом работа в течение двух 
смен подряд запрещается. 
Содержание действующего 
законодательства позволяет 
выделить следующие юриди¬ 
чески значимые обстоятель¬ 
ства, характеризующие смен¬ 
ную работу. 

Во-первых, введение 
сменной работы по основа¬ 
ниям, перечисленным в за¬ 
конодательстве, локальным 
актом организации. Основа¬ 
нием для введения сменной 
работы действующее законо¬ 
дательство признает ежед¬ 
невное превышение продол¬ 
жительности работы в орга¬ 
низации установленной 
нормы рабочего времени. 
Например, если организа¬ 
ция работает 12 часов каж¬ 
дый день без выходных, то 
норма рабочих часов превы- 
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шается ежедневно независи¬ 
мо от вида рабочего време¬ 
ни, действующего в органи¬ 
зации. Данная продолжи¬ 
тельность работы организа¬ 
ции является основанием 
для введения в ней сменной 
работы. 

Введение сменной рабо¬ 
ты должно быть произведе¬ 
но решением полномочного 
представителя работодателя. 
Распоряжение о введении 
сменной работы должно 
быть издано с учетом мнения 
представительного органа 
работников. Нарушение 
полномочным представите¬ 
лем работодателя проце¬ 
дуры учета мнения предста¬ 
вительного органа работни¬ 
ков при введении сменной 
работы, отказ от учета содер¬ 
жащихся в этом мнении мо¬ 
тивов может стать основани¬ 
ем для признания распоря¬ 
жения о введении сменной 
работы недействующим в 
судебном порядке. Мотиви¬ 
рованное мнение предста¬ 
вительного органа работни¬ 
ков в этом случае должно 
быть исследовано как одно 
из доказательств по делу. 

При введении графика 
сменности в качестве при¬ 
ложения к коллективному 
договору также должны 
быть соблюдены требова¬ 
ния законодательства, в ча¬ 
стности учтены предусмот¬ 


ренные в нем основания 
введения сменной работы. 
Отсутствие таких основа¬ 
ний позволяет работникам, 
на которых распространя¬ 
ется график сменности, их 
полномочным представите¬ 
лям требовать признания 
графика сменности, 
являющегося приложением 
к коллективному договору, 
недействующим в судебном 
порядке. 

Во-вторых, при введении 
сменной работы должно 
быть доказано ознакомле¬ 
ние работников с графиком 
сменности не позднее чем 
за один месяц до его введе¬ 
ния в действие. Данное оз¬ 
накомление должно быть 
сделано в письменной фор¬ 
ме. Отсутствие письменных 
доказательств ознакомле¬ 
ния работника с графиком 
сменности при возникнове¬ 
нии спора лишает работо¬ 
дателя права ссылаться на 
свидетельские показания 
для его подтверждения. Не¬ 
соблюдение работодателем 
срока предупреждения ра¬ 
ботников о введении графи¬ 
ка сменности является осно¬ 
ванием для перенесения его 
вступления в действие на 
один месяц вперед с учетом 
нарушения работодателем 
указанного срока. 

В-третьих, введение смен¬ 
ной работы предполагает 


определение количества ра¬ 
бочих смен в течение суток, 
а также чередование работ¬ 
ников по сменам. Количе¬ 
ство рабочих смен опреде¬ 
ляется полномочным пред¬ 
ставителем работодателя с 
учетом мнения представи¬ 
тельного органа работников 
на основании продолжи¬ 
тельности ежедневной рабо¬ 
ты в организации. Чередова¬ 
ние работников по рабочим 
сменам должно происходить 
с соблюдением действующе¬ 
го законодательства, в част¬ 
ности с предоставлением им 
междусменного отдыха про¬ 
должительностью не менее 
предусмотренного законо¬ 
дательством. 

В-четвертых, при исполь¬ 
зовании сменной работы 
должно быть обеспечено 
соблюдение установленных 
законодательством запретов, 
а также предоставление пре¬ 
дусмотренных в нем компен¬ 
саций за сменную работу. 

В ч. 5 ст. 103 ТК РФ зап¬ 
рещается использовать труд 
работника в течение двух 
смен подряд. При неявке 
сменяющего работника 
работодатель с письменно¬ 
го согласия работника мо¬ 
жет привлечь работника, 
отработавшего смену, к 
сверхурочной работе. При 
этом работодатель обязан 
принять меры по его заме¬ 


не. Такие меры должны быть 
приняты работодателем до 
истечения четырех часов ра¬ 
боты работника во второй 
смене. По истечении четы¬ 
рех часов работы работник 
вправе прекратить работу 
при невыполнении работо¬ 
дателем обязанности по его 
замене. В сменном режиме 
также действует правило о 
том, что работник не может 
трудиться более 12 часов в 
день. 

Работодатель обязан 
обеспечить выплату работ¬ 
никам, выполняющим тру¬ 
довую функцию в сменном 
режиме, гарантийных доп¬ 
лат, например за ночную ра¬ 
боту. Невыполнение рабо¬ 
тодателем обязанности по 
своевременной и полной 
оплате работы в сменном 
режиме является основани¬ 
ем для прекращения работ¬ 
ником выполнения трудо¬ 
вой функции впредь до вып¬ 
латы ему работодателем га¬ 
рантированных законода¬ 
тельством сумм. 

Сменный режим работы 
предполагает поденный учет 
рабочего времени, посколь¬ 
ку работа в этом режиме 
предполагает точное опре¬ 
деление продолжительности 
смены, которую должен от¬ 
работать работник. Поэтому 
работа за рамками смены 
является сверхурочной. 


Если Вас заинтересовала любая статья из деловых журналов 
«Издательского дома «Управление Персоналом» 
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ЮРИДИЧЕСКАЯ ПРИРОДА _ 

ПРАВОВЫХ ПОЗИЦИЙ _ 

КОНСТИТУЦИОННОГО СУДА РФ 


(э.с А., к. ю. и. 


Ю ридическая природа 
правовых позиций Кон 
ституционного Суда 
РФ в настоящее время является 
самой дискутируемой в специаль¬ 
ной литературе теоретической 
проблемой, имеющей важнейшее 
практическое значение. В ст. 73 
Федерального конституционного 
закона «О Конституционном Суде 
Российской Федерации» записано: 
«В случае, если большинство уча¬ 
ствующих в заседании палаты су¬ 
дей склоняются к необходимости 
принять решение, не соответству¬ 
ющее правовой позиции, выражен¬ 
ной в ранее принятых решениях 
Конституционного Суда Российс¬ 
кой Федерации, дело передается 
на рассмотрение в пленарное за¬ 
седание». Что же такое оценочное 
понятие «правовая позиция» Кон¬ 
ституционного Суда РФ? 

Г. А. Гаджиев, судья Конститу¬ 
ционного Суда РФ, полагает: «В 
мире юридических явлений право¬ 
вые позиции КС ближе всего на¬ 
ходятся к гасіо сіесісіепбі и в силу 
этого именно правовые позиции 
КС следует считать источниками 
права» 1 . Развивая эту позицию 
Л.В. Лазарев полагает: «Прецеден¬ 


тный характер акта конституцион¬ 
ной юрисдикции означает, что вы¬ 
раженная в нем правовая позиция 
относительно конституционности 
конкретного акта или нормы явля¬ 
ется образом (правилом), которым 
лолжны руковолствоваться (кур¬ 
сив мой. - Е.Е.) законодательные, 
судебные и иные органы, должно¬ 
стные лица при решении вопросов 
в рамках своей компетенции» 2 . 

Еше более далеко идущий вывод 
сделала В.И. Анишина, по мнению 
которой правовые позиции Кон¬ 
ституционного Суда РФ имеют 
преюдициальную силу для всех су¬ 
дов, могут содержаться как в ре¬ 
золютивной части постановления, 
так и в мотивировочной, а также в 
отказных определениях и опреде¬ 
лениях о прекращении производ¬ 
ства по делу 3 ... 

Профессор Р.З. Лившиц, анали¬ 
зируя данную проблему с позиции 
теории права, полагает: «С теоре¬ 
тических позиций закон перестал 
быть единственным выражением и 
воплощением права. И, следова¬ 
тельно, не только законодательство 
может рассматриваться в качестве 
источника права. Если судебная 
практика начала отражать и реали¬ 


зовывать гуманистические, спра¬ 
ведливые, подлинно правовые на¬ 
чала, то отпали теоретические 
предпосылки для непризнания ее 
источником права» 4 . 

Академик РАН В.С. Нерсесянц 
не разделяет такую точку зрения, 
справедливо полагая, что суд яв¬ 
ляется не правотворческим, а 
правоприменительным органом, 
имеющим право лишь толковать 
применяемые нормативные пра¬ 
вовые акты 5 . 

В юридической литературе оце¬ 
ночное понятие «источник права» 
традиционно рассматривается в 
двух аспектах: в широком - как 
причины и закономерности право- 
образования и генезиса права; в 
узком - как способ закрепления и 
существования норм права 6 . 

Как представляется, Конститу¬ 
ционный Суд РФ занимает в дан¬ 
ном вопросе достаточно противо¬ 
речивую позицию. Так, с одной 
стороны, в постановлении Консти¬ 
туционного Суда РФ от 29 января 
2004 г. № 2-П правомерно указа¬ 
но, что гражданин В.И. Куландин 
«по существу требует, чтобы дан¬ 
ная льгота была распространена 
на другие категории пенсионеров, 


1 Гаджиев Г.А. Правовые позиции Конституционного Суда Российской Федерации как источник конституционного права //Конституцион¬ 
ное право: восточно-европейское обозрение. 1999. № 3. С. 82. 

2 Лазарев Л.В. Конституционный Суд РФ и развитие конституционного права //Журнал российского права. 1997. № 11. С. 4. 

3 Анишина В.И. Правовые позиции Конституционного Суда России //Российская юстиция. 2000. № 7. С. 11 - 12. 

4 Лившиц Р.З. Судебная практика как источник права. М., 1997. С. 5. 

5 Нерсесянц В.С. Суд не законодательствует и не управляет, а применяет право. С. 38. 

6 Гранат Н.Л. Источники права //Юрист. 1998. № 9. С. 6 - 1 2. 
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т.е. фактически ставит вопрос о 
внесении изменений в лействую- 
шее законолательство. Межлу тем 
разрешение такого рола вопросов 
к полномочиям Конституционно¬ 
го Сула Российской Фелерации не 
относится (курсив мой. - Е.Е.)». 
Такая же позиция Конституцион¬ 
ного Суда РФ нашла свое отраже¬ 
ние и в целом ряде его определе¬ 
ний. Например, в определении 
Конституционного Суда РФ от 6 
февраля 2003 г. № 105-0 отме¬ 
чено: «Разрешение данного вопро¬ 
са является прерогативой законо¬ 
дателя и не относится к полномо¬ 
чиям Конституционного Суда Рос¬ 
сийской Федерации». 

Вместе с тем, с другой стороны, 
несмотря на то, что в соответствии 
со ст. 3 Федерального конституци¬ 
онного закона от 21 июня 1994 г. 
№ 1-ФКЗ «О Конституционном 
Суде Российской Федерации» (с 
последующими изменениями) Кон¬ 
ституционный Суд РФ «разрешает 
лела о соответствии Конституции 
Российской Фелерации» (курсив 
мой. - Е.Е.), достаточно часто в его 
постановлениях и определениях 
записано, что «согласно правовой 
позиции, сформулированной Кон¬ 
ституционным Судом Российской 
Федерации в...» (см., например: по¬ 
становление Конституционного 
Суда РФ от 29 января 2004 г. № 2- 
П). Более того, в отдельных случаях 
Конституционный Суд РФ делает и 
следующий шаг, устанавливая, что 
«правовая позиция, изложенная 
Конституционным Судом Российс¬ 
кой Федерации в постановлении 
от..., конкретизирована в опреде¬ 
лении от...» (там же). Таким обра¬ 
зом, возникает целый ряд вопросов, 
например: может ли Конституцион¬ 
ный Суд РФ выполнять правотвор¬ 
ческие функции, вырабатывая пра¬ 
вовые позиции - самостоятельные 
источники права, если да, то толь¬ 
ко в постановлениях или также и в 
«отказных» определениях? 

Практика Конституционного 
Суда РФ самая разнообразная. 
Так, 4 февраля 1992 г. Конститу¬ 
ционный Суд РСФСР принял По¬ 
становление № 2-П «По делу о 
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проверке конституционности пра¬ 
воприменительной практики рас¬ 
торжения трудового договора по 
основанию, предусмотренному п. 
1.1 ст. 33 КЗоТ РСФСР», признав 
«обыкновение правоприменитель¬ 
ной практики расторжения трудо¬ 
вого договора по достижении ра¬ 
ботником пенсионного возраста 
при наличии права на полную пен¬ 
сию по старости, сложившееся в 
результате применения п. 1.1 ст. 33 
Кодекса законов о труде РСФСР и 
постановления № 3 Пленума Вер¬ 
ховного Суда СССР от 26 апреля 
1984 года «О применении судами 
законодательства, регулирующего 
заключение, изменение и прекра¬ 
щение трудового договора»... не 
соответствующим Конституции 
РСФСР». Конституционный Суд 
РСФСР, в частности, установил, 
что «в соответствии со ст. 14 Кон¬ 
ституции РСФСР» (курсив мой. - 
Е.Е.) всем лицам, занятым на про¬ 
изводстве, гарантируются зако¬ 
ном, без каких-либо различий, 
справедливые условия найма, 
увольнения, оплаты и охраны тру¬ 
да. Из содержания... Конституции 
вытекает, что: во-первых, дискри¬ 
минация граждан не допускается 
не только по прямо указанным при¬ 
знакам в ст. 32 Конституции, но и 
по другим признакам; во-вторых, 
закон должен обеспечивать равен¬ 
ство граждан при реализации пра¬ 
ва на труд; в-третьих, пенсионный 
возраст не может служить препят¬ 
ствием для осуществления этого 
права... Суды, рассматривая дела 
о восстановлении на работе лиц, 
уволенных в связи с достижением 
ими пенсионного возраста, не 
вправе были отказаться от оценки 
обоснованности увольнения и при 
наличии уважительных причин для 
расторжения трудового договора 
должны были потребовать от адми¬ 
нистрации предоставления уволь¬ 
няемым установленных законом 
гарантий и компенсаций». 

Думаю, данное постановление 
Конституционного Суда РСФСР не 
утратило своего практического зна¬ 
чения и в настоящее время, так как 
ст. 59 ТК РФ вновь предусматрива¬ 


ет возможность по инициативе ра¬ 
ботодателя либо работника заклю¬ 
чать срочный трудовой договор с 
пенсионерами по возрасту. Как и 
Конституция РСФСР, Конституция 
Российской Федерации «гарантиру¬ 
ет равенство прав и свобод челове¬ 
ка и гражданина независимо от 
пола, расы, национальности, языка, 
происхождения, имущественного и 
должностного положения, места 
жительства, отношения к религии, 
убеждений, принадлежности к об¬ 
щественным объединениям, а так¬ 
же лругих обстоятельств» (курсив 
мой. - Е.Е.) (ч. 2 ст. 19). 

В этой связи весьма последова¬ 
тельным и убедительным представ¬ 
ляется п. 13 Постановления Пле¬ 
нума Верховного Суда Российской 
Федерации от 17 марта 2004 г. № 
2 «О применении судами Российс¬ 
кой Федерации Трудового кодек¬ 
са Российской Федерации», в со¬ 
ответствии с которым «посколь¬ 
ку ст. 59 Кодекса предусматрива¬ 
ет право, а не обязанность рабо¬ 
тодателя заключать срочный трудо¬ 
вой договор в случаях, предусмот¬ 
ренных этой нормой... работода¬ 
тель может реализовать это право 
при условии соблюдения общих 
правил заключения срочного тру¬ 
дового договора, установленных 
ст. 58 Кодекса. При этом в силу ст. 
56 ГПК РФ обязанность доказать 
наличие обстоятельств, делающих 
невозможным заключение трудо¬ 
вого договора с работником на 
неопределенный срок, возлагается 
на работодателя. При недоказан¬ 
ности работодателем таких обсто¬ 
ятельств следует исходить из того, 
что трудовой договор с работни¬ 
ком заключен на неопределенный 
срок» 7 . Отсюда, на мой взгляд, не 
самостоятельные правовые пози¬ 
ции Конституционного Суда РФ 
или Верховного Суда РФ позволи¬ 
ли защищать нарушенные права 
работников-пенсионеров, а бук¬ 
вальное, систематическое и исто¬ 
рическое толкование правовых 
норм Конституции РСФСР и Рос¬ 
сии, а также КЗоТ РСФСР и ТК РФ. 

Убедительным подтверждени¬ 
ем производности (а не самостоя- 
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тельности) правовых позиций Кон¬ 
ституционного Суда РФ от Кон¬ 
ституции РФ является также и По¬ 
становление от 3 июня 2004 г. № 
11 -П «По делу о проверке консти¬ 
туционности положений пп. 10, 11 
и 12 п. 1 ст. 28, п. 1 и 2 ст. 31 Фе¬ 
дерального закона «О трудовых 
пенсиях в Российской Федера¬ 
ции». Конституционный Суд РФ 
сделал аргументированный вывод: 
«В результате изменений, внесен¬ 
ных в правовое регулирование 
пенсионного обеспечения оспари¬ 
ваемыми нормами Федерального 
закона «О трудовых пенсиях в 
Российской Федерации», гражда¬ 
не, относящиеся к одной и той же 
по характеру профессиональной 
деятельности категории, оказа¬ 
лись в неравном положении... По 
смыслу ст. 8 (ч. 2), 19 (ч. Іи 2), 35 
(ч. 1), 37 (ч. 7 и 3), 39 (ч. 1 и 2) и 55 
(ч. 3) Конституции Российской 
Фелераиии (курсив мой. - Е.Е.) 
форма собственности как таковая 
не может служить достаточным 
основанием для дифференциации 
условий назначения трудовых пен¬ 
сий по старости лицам, работаю¬ 
щим в учреждениях для детей, уч¬ 
реждениях здравоохранения, те¬ 
атрах или театрально-зрелищных 
организациях в одних и тех же по 
своим функциональным обязанно¬ 
стям должностях и по одним и тем 
же профессиям... То обстоятель¬ 
ство, в чьем ведении находятся эти 
учреждения и кому принадлежит 
закрепленное за ними имущество 
- государству, муниципальному 
образованию, акционерному об¬ 
ществу и пр., само по себе не пре¬ 
допределяет различий в условиях 
и характере профессиональной 
деятельности их работников и не 
свидетельствует о существовании 
таких различий. К тому же финан¬ 
сирование досрочных трудовых 
пенсий по старости, назначаемых 
в соответствии с оспариваемыми 
нормами ст. 28 Федерального за¬ 
кона «О трудовых пенсиях Рос¬ 
сийской Федерации», производит¬ 
ся на общих основаниях...». 

В соответствии со ст. 71 Феде¬ 
рального конституционного закона 


от 21 июля 1994 г. № 1 «О Консти¬ 
туционном Суде Российской Феде¬ 
рации» решение, принятое как в 
пленарном заседании, так и заседа¬ 
нии палаты Конституционного Суда 
Российской Федерации, является 
решением Конституционного Суда 
Российской Федерации. Итоговое 
решение Конституционного Сула 
Российского Фелераиии по суще¬ 
ству любого из вопросов, перечис¬ 
ленных в п. 1, 2, 3 и 4 ч. 1 ст. 3 на¬ 
стоящего Фелерального конститу¬ 
ционного закона, именуется поста¬ 
новлением... Все иные решения 
Конституционного Сула Российс¬ 
кой Фелераиии, принимаемые в 
холе осуществления конституцион¬ 
ного сулопроизволства, именуются 
опрелелениями (курсив мой. - Е.Е.). 
Руководствуясь п. 1,2, 3 и 4 ч. 1 ст. 
3 данного Федерального конститу¬ 
ционного закона Конституционный 
Суд Российской Федерации разре¬ 
шает дела о соответствии Консти¬ 
туции Российской Федерации ука¬ 
занных в законе нормативных пра¬ 
вовых актов; разрешает споры о 
компетенции органов государ¬ 
ственной власти, установленных 
законом; по жалобам на нарушение 
конституционных прав и свобод 
граждан, а по запросам судов про¬ 
веряет конституционность закона, 
примененного или подлежащего 
применению в конкретном деле; 
дает толкование Конституции Рос¬ 
сийской Федерации. 

В процессуальных кодексах 
Российской Федерации постанов¬ 
ление суда первой инстанции, ко¬ 
торым дело разрешается по суще¬ 
ству, традиционно называется ре¬ 
шением (см., например: ст. 194 ГПК 
РФ, ст. 167 АПК РФ). В процессе 
рассмотрения дела суд вправе вы¬ 
носить определения, в частности: 
об обеспечении иска (ст. 139-146 
ГПК РФ, ст. 90 - 100 АПК РФ), при¬ 
остановлении производства по 
делу (ст. 215-219 ГПК РФ, ст. 143 
- 147 АПК РФ), прекращении про¬ 
изводства по делу (ст. 220 - 221 
ГПК РФ, ст. 150 - 151 АПК РФ). 
Статья 224 ГПК РФ подчеркивает: 
определения - это «судебные по¬ 
становления суда первой инстан¬ 


ции, которыми дело не разрешает¬ 
ся по существу». Основным отли¬ 
чием определения от решения, 
справедливо отмечает М.Ш. Паца- 
ция, «является то, что в определе¬ 
ниях не дается ответа по существу 
заявленных требований» 8 . 

В то же время Конституционный 
Суд Российской Федерации, к со¬ 
жалению, во-первых, в так называ¬ 
емых «отказных» определениях 
достаточно часто дает ответ по су¬ 
ществу (нередко весьма спорный); 
во-вторых, сужает действие ранее 
принятого постановления более 
поздним определением, вольно или 
невольно ограничивая трудовые 
права работников. Например, оп¬ 
ределением Конституционного 
Суда РФ от 4 марта 2004 г. № 138- 
О «По жалобе гражданина Калено¬ 
ва Андрея Федоровича на наруше¬ 
ние его конституционных прав по¬ 
ложением подпункта «и» пункта 7 
Правил исчисления непрерывного 
трудового стажа рабочих и служа¬ 
щих при назначении пособий по 
государственному социальному 
страхованию и абзаца второго пун¬ 
кта 16 Постановления ПК КПСС, 
Совета Министров СССР и ВГІПС 
от 13 декабря 1979 г. № 1117 «О 
дальнейшем укреплении трудовой 
дисциплины и сокращении текуче¬ 
сти кадров в народном хозяйстве» 
по существу совершенно обосно¬ 
ванно, но по форме судебного ре¬ 
шения спорно (определение, а не 
постановление) суд прямо «опре¬ 
делил», что названные выше нор¬ 
мативные правовые акты «не под¬ 
лежат применению судами, други¬ 
ми органами и должностными ли¬ 
цами как противоречащие статьям 
19 (ч. 1 и 2), 37 (ч. 1), 39 (ч. 1) и 55 
(ч. 3) Конституции Российской Фе¬ 
дерации». В определении справед¬ 
ливо отмечается: предусмотренное 
оспариваемыми нормами правило 
о том, что непрерывный трудовой 
стаж, учитываемый при назначе¬ 
нии пособий по временной нетру¬ 
доспособности, не сохраняется 
при повторном увольнении по соб¬ 
ственному желанию без уважитель¬ 
ных причин, если со дня предше¬ 
ствующего увольнения по такому 


Комментарий к Арбитражному процессуальному кодексу Российской Федерации под редакцией Г.А. Жилина. М., 2003. С. 442. 




НОЯБРЬ 2004 


15 













В ПОРЯДКЕ ОБСУЖДЕНИЯ 


11/2004 


же основанию не прошло 12 меся¬ 
цев, противоречит Конституции 
РФ, так как препятствует свобод¬ 
ному выбору места работы и суще¬ 
ственно уменьшает размер посо¬ 
бия по государственному социаль¬ 
ному страхованию. Представляет¬ 
ся, что с правовой точки зрения 
было бы более обоснованно в дан¬ 
ном случае вынести мотивирован¬ 
ное судебное решение в форме по¬ 
становления. 

8 апреля 2004 года Конституци¬ 
онный Суд РФ принял Определе¬ 
ние № 167-0 «Об отказе в приня¬ 
тии к рассмотрению жалобы граж¬ 
данина Ф.Ф. Чертовского на нару¬ 
шение его конституционных прав 
положением ч. 1 ст. 177 Трудово¬ 
го кодекса Российской Федера¬ 
ции», практически рассмотрев по 
существу вопрос о соответствии 
Конституции РФ ч. 1 ст. 177 ТК РФ, 
гарантирующей компенсации ра¬ 
ботникам, совмешаюшим работу с 
обучением, только при получении 
образования соответствующего 
уровня впервые. Конституционный 
Суд РФ определил: «В силу требо¬ 
ваний ст. 1 (ч. 1), 7 (ч. 1), 8 (ч. 1), 1 7 
(ч. 3), 19 (ч. 1 и 2), 34 (ч. 1), 35 (ч. 2) 
и 55 (ч. 3) Конституции Российской 
Федерации - должен обеспечивать 
баланс соответствующих конститу¬ 
ционных прав и свобод, являющих¬ 
ся необходимым условием гармо¬ 
низации трудовых отношений в 
Российской Федерации как в соци¬ 
альном правовом государстве, что 
составляет правовую основу спра¬ 
ведливого согласования прав и 
интересов работников и работода¬ 
телей как сторон в трудовом дого¬ 
воре. Поэтому, закрепляя в Трудо¬ 
вом кодексе Российской Федера¬ 
ции гарантии и компенсации для 
работников, совмещающих работу 
с обучением в высших учебных за¬ 
ведениях, и возлагая на работода¬ 
телей обязанности по их обучению, 
включая обязанность сохранять за 
периоды освобождения от работы 
в связи с обучением среднюю за¬ 
работную плату, производить иные 
выплаты, законолатель вправе пре- 
лусмотреть в качестве условия пре- 
лоставления такого рола гарантий 
и компенсаций за счет срелств ра- 
ботолателя получение работником 
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образования ланного уровня впер¬ 
вые » (курсив мой. - Е.Е.). 

На практике много вопросов 
возникает и по ст. 127 ТК РФ «Ре¬ 
ализация права на отпуск при 
увольнении работника». 5 февра¬ 
ля 2004 года Конституционный Суд 
РФ практически по существу рас¬ 
смотрел вопрос о соответствии 
Конституции РФ данной статьи, 
приняв Определение № 29-0 «Об 
отказе в принятии к рассмотрению 
жалобы гражданки Новиковой 
Инны Ивановны на нарушение ее 
конституционных прав положени¬ 
ями статьи 127 Трудового кодекса 
Российской Федерации». Согласно 
ст. 127 ТК РФ, при увольнении ра¬ 
ботнику выплачивается денежная 
компенсация за все неиспользо¬ 
ванные отпуска. По письменному 
заявлению работника неиспользо¬ 
ванные отпуска могут быть пред¬ 
ставлены ему с последующим 
увольнением (за исключением 
случаев увольнения за виновные 
действия). 

Конституционный Суд РФ оп¬ 
ределил: «Особый порядок реали¬ 
зации права на отпуск при уволь¬ 
нении работника, установленный 
ч. 1 ст. 127 Трудового кодекса Рос¬ 
сийской Федерации, является ис¬ 
ключением из данного общего 
правила. Данная норма, рассмат¬ 
риваемая во взаимосвязи с други¬ 
ми нормами, содержащимися в 
указанных статьях Трудового ко¬ 
декса Российской Федерации, 
представляет собой специальную 
гарантию, обеспечивающую реа¬ 
лизацию конституционного права 
на отдых для тех работников, ко¬ 
торые прекращают трудовые отно¬ 
шения по собственному желанию 
или по инициативе работодателя 
и по разным причинам на момент 
увольнения своевременно не вос¬ 
пользовались своим правом на 
ежегодный оплачиваемый от¬ 
пуск... Оспариваемые положения 
ст. 127 Трулового колекса Россий¬ 
ской Фелерации сами по себе не 
могут рассматриваться как нару¬ 
шающие какие-либо конституци¬ 
онные права и своболы заявитель¬ 
ницы...» (курсив мой. - Е.Е.). 

Более сложной является про¬ 
блема, когда Конституционный Суд 


РФ выносит спорные определения, 
разрешая вопрос по существу. Так, 
21 декабря 2000 г. Конституцион¬ 
ный Суд РФ принял Определение 
№ 275-0 «Об отказе в принятии к 
рассмотрению жалобы гражданки 
Новичковой Татьяны Николаевны 
на нарушение ее конституционных 
прав ч. 1 ст. 211 Кодекса законов 
о труде Российской Федерации». В 
процессе рассмотрения Конститу¬ 
ционным Судом РФ в пленарном 
заседании данной жалобы было 
установлено, что решением Ханты- 
Мансийского городского суда Тю¬ 
менской области Т.Н. Новичковой, 
уволенной за совершение проступ¬ 
ка, несовместимого с требования¬ 
ми, предъявляемыми к личным, 
нравственным качествам сотруд¬ 
ника органов внутренних дел, было 
отказано в иске о восстановлении 
на работе, поскольку она обрати¬ 
лась в суд за разрешением трудо¬ 
вого спора по истечении месячно¬ 
го срока, установленного ч. 1 ст. 
211 КЗоТ Российской Федерации. 
Суд при этом не признал причины 
пропуска срока уважительными. 
Конституционный Суд РФ пришел 
к выводу: «Оспариваемая норма не 
может рассматриваться как нару¬ 
шающая конституционные права 
заявительницы, а ее жалоба не мо¬ 
жет быть признана допустимой». 
Какие же доводы приводит Консти¬ 
туционный Суд РФ? Первый, что 
«часть 1 ст. 211 КЗоТ Российской 
Федерации соотносится с положе¬ 
нием ст. 37 (ч. 4) Конституции Рос¬ 
сийской Федерации о признании 
права на индивидуальные и коллек¬ 
тивные трудовые споры с исполь¬ 
зованием установленных феде¬ 
ральным законом способов их раз¬ 
решения. Предусмотренный ею для 
обращения в суд по делам об уволь¬ 
нении месячный срок направлен на 
быстрое и эффективное восста¬ 
новление нарушенных прав работ¬ 
ника, включая право на труд в слу¬ 
чаях незаконного расторжения 
работодателем трудового догово¬ 
ра и право на защиту от безрабо¬ 
тицы». Второй, на мой взгляд, еще 
более спорный, что «установив та¬ 
кой, а не более продолжительный 
срок, законодатель учел как инте¬ 
рес работодателя, связанный с под- 
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бором кадров, так и интересы но¬ 
вого работника, занявшего спор¬ 
ную должность и подлежащего 
увольнению в случае удовлетворе¬ 
ния иска прежнего работника о 
восстановлении на работе». 

В то же время, во-первых, ст. 37 
Конституции РФ лишь признает 
«право на индивидуальные и кол¬ 
лективные трудовые споры, целью 
которых, думаю, прежде всего яв¬ 
ляется зашита нарушенных трудо¬ 
вых прав в возможно короткие сро¬ 
ки. Во-вторых, права и свободы 
человека и гражданина могут быть 
ограничены только федеральным 
законом. Статья же 211 КЗоТ РФ 
не содержала нормы о том, что 
пропуск работником срока для об¬ 
ращения в суд является самостоя¬ 
тельным основанием для отказа в 
иске. Например, п. 2 ст. 199 ГК РФ 
устанавливает, что «истечение сро¬ 
ка исковой давности, о примене¬ 
нии которой заявлено стороной в 
споре, является основанием к вы¬ 
несению судом решения об отказе 
в иске». В-третьих, способ зашиты 
нарушенных прав работника - 
«восстановление на работе» тож¬ 
дествен способу зашиты граждан¬ 
ских прав - «восстановлению по¬ 
ложения, существовавшего до на¬ 
рушения права» (ст. 12 ГК РФ). 
Полагаю, восстановление трудо¬ 
вых прав уволенного работника, 
существовавших до нарушения 
права, вряд ли можно ставить в 
зависимость от трудовых прав «но¬ 
вого» работника. В соответствии с 
п. 6 ст. 33 КЗоТ РФ администра¬ 
ция обязана была расторгнуть тру¬ 
довой договор с «новым» работни¬ 
ком в случае «восстановления на 
работе работника, ранее выпол¬ 
нявшего эту работу». В-четвертых, 
данная проблема чрезвычайно ак¬ 
туальна и в настоящее время, так 
как ст. 392 ТК РФ вновь на этот 
вопрос не отвечает. Согласно дан¬ 
ной статье, «работник имеет пра¬ 
во обратиться в суд за разрешени¬ 
ем индивидуального трудового 
спора в течение трех месяцев со 
дня, когда он узнал или должен был 
узнать о нарушении своего права, 
а по спорам об увольнении - в те¬ 
чение одного месяца со дня вруче¬ 
ния ему копии приказа об уволь¬ 
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нении либо со дня выдачи трудо¬ 
вой книжки... При пропуске по 
уважительным причинам сроков, 
установленных частями первой и 
второй настоящей статьи, они мо¬ 
гут быть восстановлены судом». На 
практике возникает целый ряд воп¬ 
росов, на который законодатель не 
ответил. Первый: как должен по¬ 
ступать суд в случае пропуска ра¬ 
ботником срока для обращения в 
суд без уважительных причин? Вто¬ 
рой: нужно ли суду принимать к 
рассмотрению требование о защи¬ 
те нарушенных трудовых прав ра¬ 
ботника независимо от истечения 
срока обращения в суд? (Напри¬ 
мер, согласно п. 1 ст. 199 ГК РФ, 
«требование о защите нарушенно¬ 
го права принимается к рассмот¬ 
рению судом независимо от исте¬ 
чения срока исковой давности».) 
Третий: последствия нарушения 
работником срока обращения в суд 
применяются судом только по за¬ 
явлению ответчика или по соб¬ 
ственной инициативе? (Например, 
«исковая давность применяется 
судом только по заявлению сторо¬ 
ны в споре», п. 2 ст. 199 ГК РФ.) 
Четвертый: в какой судебной ин¬ 
станции можно заявлять о наруше¬ 
нии работником срока обращения 
в суд? (Так, п. 2 ст. 199 ГК РФ та¬ 
кое право представляет стороне 
лишь до вынесения судебного ре¬ 
шения, то есть в суде первой ин¬ 
станции.) Пятый: последствия на¬ 
рушения срока обращения в суд 
одинаковы для работников и рабо¬ 
тодателей? Шестой: возможно ли 
восстановление срока обращения 
в суд для работодателя? Статья 205 
ГК РФ, например, предусматрива¬ 
ет возможность восстановления 
срока исковой давности лишь для 
граждан и только по обстоятель¬ 
ствам, «связанным с личностью 
истца (тяжелая болезнь, беспомощ¬ 
ное состояние, неграмотность и 
т.п.)». Как представляется, на все 
эти и возможные другие вопросы 
может и должен ответить законо¬ 
датель по аналогии с нормами, со¬ 
держащимися в ГК РФ. 

Что же делать правопримените¬ 
лям до того, когда правотворчес¬ 
кие органы восполняют пробел в 
трудовом праве? Некоторые судьи, 


думаю, рассматривая трудовые 
споры, по межотраслевой аналогии 
применяют ст. 195 - 208 ГК РФ. 
Однако эти нормы, во-первых, ре¬ 
гулируют гражданские отношения, 
связанные с исковой давностью, а 
не трудовые отношения, возника¬ 
ющие в связи со сроками обраще¬ 
ния в суд за разрешением индиви¬ 
дуального трудового спора. Во-вто¬ 
рых, согласно ст. 2 ГК РФ, граж¬ 
данское законодательство регули¬ 
рует только гражданские отноше¬ 
ния. В-третьих, права и свободы 
человека и гражданина могут быть 
ограничены только федеральным 
законом, регулирующим данные 
правоотношения (ч. 3 ст. 55 Кон¬ 
ституции РФ). Думаю, при таком 
подходе до восполнения законода¬ 
телем пробела в трудовом праве 
возможно только рассмотрение 
спора по существу. Косвенно такой 
вывод подтверждается и Опреде¬ 
лением Конституционного Суда 
РФ от 22 июня 2000 г. № 168-0 
«Об отказе в принятии к рассмот¬ 
рению жалобы ОАО «Термотрон» 
на нарушение конституционных 
прав и свобод ч. 3 ст. 211 Кодекса 
законов о труде Российской Феде¬ 
рации», согласно которому «ч. 3 ст. 
211 КЗоТ Российской Федерации, 
по сути, относится к нормам, ре¬ 
гулирующим условия, порядок и 
сроки реализации данного консти¬ 
туционного права, и направлена не 
на ограничение, а на расширение 
гарантий сулебной зашиты прав и 
интересов участников труловых 
споров (курсив мой. - Е.Е.) в слу¬ 
чае пропуска ими по уважительной 
причине сроков для обращения в 
суд с заявлением о разрешении 
трудового спора». 

19 февраля 2004 г. Конституци¬ 
онный Суд РФ принял Определе¬ 
ние № 54-0 «Об отказе в приня¬ 
тии к рассмотрению жалобы граж¬ 
данина Смирнова Николая Георги¬ 
евича на нарушение его конститу¬ 
ционных прав положением ч. 1 ст. 
74 Трудового кодекса Российской 
Федерации». Н.Г. Смирнов, рабо¬ 
тавший фрезеровщиком в ОАО 
«Водтрансприбор», был уволен за 
прогул без уважительных причин в 
связи с невыходом на работу по 
уборке территории предприятия, 
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на которую он был переведен на 
основании ч. 1 ст. 74 ТК РФ. Реше¬ 
нием Приморского районного суда 
г. Санкт-Петербурга, оставленным 
без изменения Судебной коллеги¬ 
ей по гражданским делам Санкт- 
Петербургского городского суда и 
Верховным Судом РФ, действия 
работодателя были признаны за¬ 
конными. В своей жалобе в Консти¬ 
туционный Суд РФ Н.Г. Смирнов 
оспаривал конституционность ч. 1 
ст. 74 ТК РФ, полагая, что она не 
соответствует ст. 15 (ч. 4), 37 (ч. 1 
и 2) и 55 (ч. 3) Конституции РФ. 
Конституционный Суд РФ, находя 
ст. 74 ТК РФ соответствующей Кон¬ 
венции МОТ № 29 от 28 июня 1930 
года «О принудительном или обя¬ 
зательном труде», ратифицирован¬ 
ной Указом Президиума Верховно¬ 
го Совета СССР от 4 июня 1956 
года, считает, что положения дан¬ 
ной Конвенции «по существу вос¬ 
произведены в ч. 1,2 и 4 ст. 4 Тру¬ 
дового кодекса Российской Феде¬ 
рации, в соответствии с которыми 
принудительный труд - выполне¬ 
ние работы под угрозой примене¬ 
ния какого-либо наказания (на¬ 
сильственного воздействия)- зап¬ 
рещен; к принудительному труду не 
относится работа, выполняемая в 
условиях чрезвычайных обстоя¬ 
тельств, т.е. в случаях объявления 
чрезвычайного или военного поло¬ 
жения, бедствия или угрозы бед¬ 
ствия (пожары, наводнение, голод, 
землетрясение, сильные эпидемии 
или эпизоотии), а также в иных слу¬ 
чаях, ставящих под угрозу жизнь 
или нормальные жизненные усло¬ 
вия всего населения или его час¬ 
ти». Кроме того, по мнению Кон¬ 
ституционного Суда РФ, ст. 74 Тру¬ 
дового кодекса Российской Феде¬ 
рации закреплен ряд требований, 
направленных на защиту трудовых 
прав работника в случае времен¬ 
ного перевода на другую работу 
без его согласия, выполнение ко¬ 
торых обязательны для работода¬ 
теля: оплата не ниже среднего за¬ 
работка по прежней работе (ч. 1), 
осуществление перевода работни¬ 
ка на работу, требующую более 
низкой квалификации, с его пись¬ 
менного согласия (ч. 3). Следова¬ 
тельно, делает вывод Конституци¬ 
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онный Суд РФ, оспариваемое Н.Г. 
Смирновым положение ч. 1 ст. 74 
Трудового кодекса Российской 
Федерации, рассматриваемое в 
системной связи с другими его по¬ 
ложениями, а также нормами Кон¬ 
венции МОТ № 29 от 28 июня 1930 
года, само по себе не нарушает 
какие-либо конституционные пра¬ 
ва и свободы или запрет принуди¬ 
тельного труда, закрепленный в ст. 
37 (ч. 2) Конституции Российской 
Федерации. 

Вместе с тем, во-первых, соглас¬ 
но ч. 3 ст. 74 ТК РФ, работник мо¬ 
жет быть переведен на работу, тре¬ 
бующую более низкой квалифика¬ 
ции, только с его письменного со¬ 
гласия. Н.Г. Смирнов работал фре¬ 
зеровщиком и был переведен «на 
работу по уборке территории 
предприятия». Во-вторых, в ч. 1 ст. 
74 ТК РФ в одном ряду (через за¬ 
пятую) с работой или службой, тре¬ 
буемой в условиях чрезвычайных 
обстоятельств (для предотвраще¬ 
ния катастрофы, производствен¬ 
ной аварии или устранения послед¬ 
ствий катастрофы, аварии или сти¬ 
хийного бедствия, предотвращения 
несчастных случаев, простоя, унич¬ 
тожения или порчи имущества), к 
сожалению, находится также и дру¬ 
гое основание - «для замещения 
отсутствующего работника». Ду¬ 
маю, перевод фрезеровщика-ква¬ 
лифицированного работника на 
работу «по уборке территории 
предприятия» весьма сложно соот¬ 
нести с работой, требуемой в ус¬ 
ловиях чрезвычайных обстоя¬ 
тельств. При таком подходе норма 
о временном переводе на другую 
работу в случае производственной 
необходимости «для замещения 
отсутствующего работника» пред¬ 
ставляется весьма спорной с точ¬ 
ки зрения ч. 2 ст. 37 Конституции 
РФ и Конвенции МОТ № 29 от 28 
июня 1930 года, запрещающих 
принудительный труд, то есть труд 
без согласия работника. Согласно 
ст. 2 Конвенции МОТ № 29 тер¬ 
мин «принудительный или обяза¬ 
тельный труд» означает всякую 
работу или службу, требуемую от 
какого-либо лица под угрозой ка¬ 
кого-либо наказания, для которой 
это лицо не предложило добро¬ 


вольно своих услуг, за определен¬ 
ными исключениями, установлен¬ 
ными в данной статье, например, 
кроме работы или службы, требуе¬ 
мой в условиях чрезвычайных об¬ 
стоятельств. К таким исключениям 
из общего правила Конвенция 
МОТ № 29 не относит временный 
перевод на другую работу в случае 
производственной необходимости 
«для замещения отсутствующего 
работника». 

В этой связи весьма показатель¬ 
ным является п. 1 7 Пленума Вер¬ 
ховного Суда РФ № 2 от 1 7 марта 
2004 г. «О применении судами 
Российской Федерации Трудового 
кодекса Российской Федерации»: 
«При применении ст. 74 Кодекса, 
допускающей временный перевод 
работника по инициативе работо¬ 
дателя на не обусловленную трудо¬ 
вым договором работу в той же 
организации в случае производ¬ 
ственной необходимости, следует 
иметь в виду, что в соответствии с 
п. 1 ст. 1 Конвенции МОТ № 29 
1930 г. о принудительном или обя¬ 
зательном труде (ратифицирована 
Указом Президиума Верховного 
Совета СССР от 4 июня 1956 г.) 
Российская Федерация обязалась 
упразднить применение принуди¬ 
тельного или обязательного труда 
во всех его формах, т.е. всякую 
работу или службу, требуемую от 
какого-либо лица под угрозой ка¬ 
кого-либо наказания и для которой 
это лицо не предложило добро¬ 
вольно своих услуг (п. 1 ст. 2 Кон¬ 
венции). При этом в силу пп. «д» п. 
2 ст. 2 названной Конвениии, атак- 
же ч. 4 ст. 4 Кодекса не является 
принудительным трудом всякая 
работа или служба, требуемая в 
условиях чрезвычайных обстоя¬ 
тельств, т.е. в случаях объявления 
чрезвычайного или военного поло¬ 
жения, бедствия или угрозы бед¬ 
ствия, как то: пожары, наводнения, 
голод, землетрясения, сильные эпи¬ 
демии или эпизоотии, нашествия 
вредных животных, насекомых или 
паразитов растений, а также в 
иных случаях, ставящих под угро¬ 
зу или могущих поставить под уг¬ 
розу жизнь или нормальные жиз¬ 
ненные условия всего или части 
населения. 
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Учитывая названные положе¬ 
ния, работодатель вправе перево¬ 
дить работника на не обусловлен¬ 
ную трудовым договором работу 
для предотвращения катастрофы, 
производственной аварии или ус¬ 
транения последствий катастрофы, 
аварии или стихийного бедствия; 
для предотвращения несчастных 
случаев (ч. 1 ст. 74 ТК РФ). 

Вместе с тем исходя из указан¬ 
ных положений Конвенции МОТ о 
принудительном или обязательном 
труде, предусмотренных ч. 1 ст. 74 
Кодекса, временный перевод ра¬ 
ботника без его согласия на не 
обусловленную трудовым догово¬ 
ром работу для предотвращения 
простоя(временной приостановки 
работы по причинам экономичес¬ 
кого, технологического, техничес¬ 
кого или организационного харак¬ 
тера), уничтожения или порчи иму¬ 
щества, а также для замещения от¬ 
сутствующего работника может 
быть признан обоснованным при 
условии, что это было вызвано 
чрезвычайными обстоятельствами 
(пп. «д» п. 4 Конвенции, ч. 4 ст. 4 
ТК РФ), или когда непринятие ука¬ 
занных мер могло привести к ка¬ 
тастрофе, производственной ава¬ 
рии, стихийному бедствию, несча¬ 
стному случаю и тому подобным 
последствиям». 

В-третьих, на практике возник 
и другой вопрос: может ли работ¬ 
ник без письменного согласия быть 
переведен на работу, требующую 
более высокой квалификации, в 
случае производственной необхо¬ 
димости? Например, в связи с бо¬ 
лезнью главного бухгалтера орга¬ 
низации возможно ли перевести на 
эту должность в «случае производ¬ 
ственной необходимости» замес¬ 
тителя главного бухгалтера? Исхо¬ 
дя из изложенных выше правовых 
аргументов, думаю, нельзя. На мой 
взгляд, перевод на другую работу 
(за исключением случаев, предус¬ 
мотренных ст. 2 Конвенции МОТ 
№ 29) возможен только с письмен¬ 
ного согласия работника. 

19 февраля 2004 г. Конституци¬ 
онный Суд РФ принял также и Оп¬ 
ределение № 55-0 «Об отказе в 
принятии к рассмотрению жалобы 
гражданина Антонова Александра 
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Алексеевича на нарушение его кон¬ 
ституционных прав положением ч. 
1 ст. 74 Трудового кодекса Россий¬ 
ской Федерации», повторив аргу¬ 
менты, изложенные в Определении 
№ 54-0. 

Еще больше теоретических и 
практических вопросов возникает 
в случаях, когда Конституционный 
Суд РФ своим более поздним оп¬ 
ределением ограничивает действие 
ранее принятого Постановления. 
Так, ранее названным Постановле¬ 
нием Конституционного Суда РФ 
от 4 февраля 1992 г. № 2-П «По 
делу о проверке конституционно¬ 
сти правоприменительной практи¬ 
ки расторжения трудового догово¬ 
ра по основанию, предусмотренно¬ 
му п. 1.1 ст. 33 КЗоТ РСФСР» Кон¬ 
ституционный Суд РФ вполне пра¬ 
вомерно п. 1.1 ст. 33 КЗоТ РСФСР 
признал не соответствующим Кон¬ 
ституции РСФСР. Вместе с тем 
Определением Конституционного 
Суда РФ от 3 октября 2002 г. № 
233-0 разъяснено, что распростра¬ 
нение изложенной в настоящем 
Постановлении правовой позиции, 
касающейся всех работников, чьи 
трудовые правоотношения реали¬ 
зовались в рамках трудового дого¬ 
вора, заключенного на общих ос¬ 
нованиях, на лиц, обладающих спе¬ 
циальным правовым статусом, не¬ 
допустимо. 

Однако сам КЗоТ РФ содержал 
лишь ст. 3, согласно которой только 
«труд членов колхозов и иных коо¬ 
перативных организаций регулиру¬ 
ется их уставами, а также законода¬ 
тельством, относящимся к колхозам 
и иным кооперативным организаци¬ 
ям». В теории права традиционно 
рассматривается проблема ограни¬ 
чительного толкования правовых 
норм. Видимо, настало время изу¬ 
чать и другую проблему: ограничи¬ 
тельного толкования судебного ре¬ 
шения. Согласно, например, ст. 200 
ГПК РФ, «после объявления реше¬ 
ния суд, принявший решение по 
делу, не вправе отменять или изме¬ 
нять его. Суд может по своей ини¬ 
циативе или по заявлению лиц, уча¬ 
ствующих в деле, исправить допу¬ 
щенные в решении суда описки или 
явные арифметические ошибки». В 
соответствии со ст. 179 АПК РФ 


только «в случае неясности решения 
арбитражный суд, принявший это 
решение, по заявлению лица, уча¬ 
ствующего в деле, судебного приста¬ 
ва-исполнителя, других исполняю¬ 
щих решение арбитражного суда 
органов, организации вправе разъяс¬ 
нить решение без изменения его со- 
лержания» (курсив мой. - Е.Е.). 

«Государственная власть в 
Российской Федерации осуществ¬ 
ляется на основе разделения на за¬ 
конодательную, исполнительную и 
судебную» (ст. 10 Конституции 
РФ). Отсюда, на мой взгляд, суды 
являются прежде всего правопри¬ 
менительными органами и только 
в случае пробелов действительно 
выполняют некоторые своеобраз¬ 
ные «квази» правотворческие 
функции. Думаю, в соответствии 
с Конституцией РФ суды могут 
лишь преодолевать пробелы в каж¬ 
дом конкретном споре (ас! Нос), 
вырабатывать определенную су¬ 
дебную практику - правовые по¬ 
ложения, которые в силу правовой 
природы суда не должны быть обя¬ 
зательными для других судов, а 
тем более для правотворческих 
органов, а могут ими лишь учиты¬ 
ваться в правоприменительной и 
правотворческой деятельности. В 
противном случае уже суды будут 
выполнять несвойственную им 
правотворческую функцию, нару¬ 
шая принцип разделения властей. 

Конституционный Суд РФ по 
своей правовой природе также суд. 
Да, специализированный. Да, суд, 
имеющий свои правовые особен¬ 
ности. Но-суд! Компетенция Кон¬ 
ституционного Суда РФ исчерпы¬ 
вающе установлена Конституцией 
РФ и Федеральным конституцион¬ 
ным законом «О Конституционном 
Суде Российской Федерации». 
Следовательно, Конституционный 
Суд РФ имеет право рассматривать 
дела, только отнесенные к его рас¬ 
смотрению, и принимать постанов¬ 
ления и определения в пределах 
своей компетенции. В соответ¬ 
ствии с устоявшейся доктриной в 
процессуальном праве, действую¬ 
щими процессуальными кодексами 
России, наконец, ст. 71 Федераль¬ 
ного конституционного закона «О 
Конституционном Суде Российс- 
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кой Федерации» итоговое решение 
Конституционного Суда Российс¬ 
кой Федерации по существу... име¬ 
нуется постановлением... Все иные 
решения Конституционного Суда 
Российской Федерации, принима¬ 
емые в ходе осуществления консти- 
туционного судопроизводства, 
именуются определениями. Таким 
образом, определения Конституци¬ 
онного Суда РФ - это не решения 
суда по существу спора. В этой свя¬ 
зи трудно согласиться с В.И. Ани¬ 
шиной, полагающей, что обязатель¬ 
ные для судов правовые позиции 
Конституционного Суда РФ могут 
содержаться не только в результа¬ 
тивной части постановления, но 
также и в мотивировочной части 
постановления и даже в отказных 
определениях и определениях о 
прекращении производства по 
делу. Такая позиция В.И. Аниши¬ 
ной и, к сожалению, широко рас¬ 
пространенная практика Конститу¬ 
ционного Суда РФ, достаточно ча¬ 
сто принимающего определения с 
так называемым «положительным 
правовым содержанием», как пред¬ 
ставляется, не соответствуют и 
практике Европейского суда по 
правам человека, который выносит 
решения по существу постановле¬ 
ния, в некоторых случаях по уско¬ 
ренной процедуре, не останавли¬ 
ваясь на промежуточных опреде¬ 
лениях суда, так как до рассмотре¬ 
ния спора по существу правовая 
позиция судами и судьями не мо¬ 
жет быть высказана. 


В этой связи считаю возмож¬ 
ным рассматривать правовые по¬ 
зиции Конституционного Суда РФ 
(а равно и иных судов) в качестве 
не норм права - самостоятельных 
источников права, а актов толко¬ 
вания, производных от буквально¬ 
го смысла Конституции РФ и фе¬ 
деральных законов, динамически 
развивающейся судебной практи¬ 
ки по трудовым спорам как вне 
связи с конкретным делом (ч. 2 ст. 
125 Конституции РФ), так и в свя¬ 
зи с конкретным спором (ч. 4 ст. 
125 Конституции РФ). В теории 
права толкование права принято 
рассматривать как уяснение име¬ 
ющейся нормы для себя и ее 
разъяснение для других. На мой 
взгляд, к сожалению, некоторые 
специалисты проводят знак равен¬ 
ства между толкованием, конкре¬ 
тизацией и правотворчеством. 
Такая весьма спорная теоретичес¬ 
кая позиция может привести су¬ 
дебные и правотворческие органы 
к серьезным негативным практи¬ 
ческим последствиям. «Понятие 
толкования применимо только по 
отношению к процедурам целе¬ 
направленной смысловой интер¬ 
претации знаковых текстов, - 
справедливо отмечает И.П. Мали- 
нова. - Толкование предполагает 
внешнюю ориентированность, на¬ 
целенность не только на извлече¬ 
ние некоторого смысла, но и на 
презентацию, обоснование его в 
другом сознании... Толкование 
всегда имеет дискурсивный, логи¬ 


чески опосредованный характер и 
связано с манипулированием 
смыслами, которые не всегда со¬ 
впадают с внутренним текстом» 9 . 

Таким образом, толкование 
права - это только уяснения для 
себя и разъяснение для других 
действительного смысла нормы. 
Конкретизация нормативных пра¬ 
вовых актов предполагает необ¬ 
ходимость их предварительного 
толкования, но характеризуется 
детализацией, углублением и 
уточнением имеющихся правовых 
норм. Наконец, правотворчество 
- восполнением пробелов в нор¬ 
мативных правовых актах. Как 
представляется, суды могут толь¬ 
ко толковать правовые нормы. 
Конкретизацией же нормативных 
правовых актов и правотворче¬ 
ством вправе заниматься лишь 
правотворческие органы. Отсюда 
возникают серьезные сомнения в 
возможности признания судом 
правовых норм не- действитель¬ 
ными (ст. 13 ГК РФ), недействую¬ 
щими (ст. 253 ГПК РФ), не подле¬ 
жащими применению, утративши¬ 
ми юридическую силу. На мой 
взгляд, суд как правопримени¬ 
тельный орган может лишь при¬ 
знать правовую норму не соот¬ 
ветствующей правовой норме, 
имеющей более высокую юриди¬ 
ческую силу, а правотворческий 
орган, принявший данную право¬ 
вую норму, обязан исполнить ре¬ 
шение суда и признать ее утратив¬ 
шей силу, недействующей и т.п. 


9 Малиново И.П. Юридическая герменевтика и правопонимание. Екатеринбург, 1999. С. 31. 
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доцент, кандидат юридиіеских наук 


С татьей 27 ТК РФ установле 
но, что социальное партнер 
ство осуществляется, в час¬ 
тности, в форме участия предста¬ 
вителей работников и работодате¬ 
лей в досудебном разрешении тру¬ 
довых споров. Следует отметить, 
что представители работников и 
работодателей участвует не толь¬ 
ко в досудебном разрешении тру¬ 
довых споров (в КТС), как указано 
в ст. 27 ТК РФ, но и во внесудеб¬ 
ном (в примирительной комиссии, 
с участием посредника, в трудовом 
арбитраже). Более того, содержа¬ 
ние данной формы социального 
партнерства может существенно 
расшириться, если законодателем 
будут восприняты предложения по 
паритетному участию представите¬ 
лей работников и работодателей в 
разрешении трудовых споров в 
суде 1 , когда заседатели, участвую¬ 
щие в рассмотрении конкретного 
дела, назначаются из списков, фор¬ 
мируемых представителями на¬ 
званных сторон партнерства. 

Участие представителей работ¬ 
ников и работодателей в досудеб¬ 
ном разрешении трудовых споров, 
на наш взгляд, не сводится лишь к 
созданию КТС и рассмотрению в 
ней спора. Тем не менее мы нач¬ 
нем изложение материала именно 


с этого основного вопроса, урегу¬ 
лированного сравнительно более 
подробно (хотя и недостаточно 
четко), нежели иные аспекты досу¬ 
дебного разрешения споров. 

Участие представителей работ¬ 
ников и работодателей в досудеб¬ 
ном разрешении индивидуальных 
трудовых споров многостадийно. 
Можно выделить, по крайней мере, 
две стадии: 

1) участие названных сторон 
социального партнерства в созда¬ 
нии КТС; 

2) участие представителей ра¬ 
ботников и работодателей в разре¬ 
шении спора в КТС. 

Можно говорить о принудитель¬ 
ном исполнении решения КТС как 
третьей стадии досудебного разре¬ 
шения спора. Однако к теме наше¬ 
го исследования она не имеет от¬ 
ношения, поскольку на этой стадии 
исполнение решения осуществля¬ 
ется государством, представители 
работников и работодателей в этом 
процессе участия не принимают. 
Принудительное исполнение реше¬ 
ния КТС упомянуто нами лишь по¬ 
стольку, поскольку наличие этой 
стадии досудебного разрешения 


индивидуального трудового спора 
отличает участие представителей 
сторон партнерства в рассмотре¬ 
нии спора в КТС от иных способов 
разрешения индивидуального тру¬ 
дового спора. 

Что касается первой стадии, то 
участие представителей работников 
и работодателей в ее прохождении 
носит, как правило, разовый харак¬ 
тер и в подавляющем большинстве 
случаев завершается созданием 
КТС, срок действия которой зако¬ 
ном не установлен. На практике 
КТС избирается на срок действия 
коллективного договора. Если не 
возникает никаких непредвиденных 
обстоятельств, требующих ротации 
состава комиссии, замены выбыв¬ 
ших ее членов, то возвращение на 
первую стадию не потребуется. 

Вторая стадия состоит в посто¬ 
янном участии представителей сто¬ 
рон в разрешении конкретных ин¬ 
дивидуальных трудовых споров. 

Принимая ТК, законодатель 
вернулся к прервавшейся традиции 
паритетного формирования КТС 
работниками и работодателем, го¬ 
раздо больше соответствующей 
принципам социального партнер¬ 
ства, нежели создание комиссии 
одной стороной (работниками), как 
это было до недавнего времени. 


1 Костян И., Пискарев И., Шеломов Б. О специализированных судах по трудовым делам и Трудовом процессуальном кодексе РФ //Хозяй¬ 
ство и право. 2003. Ы№ 8. 
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Инициативу в создании комис¬ 
сии по трудовым спорам могут 
проявить как работники, так и ра¬ 
ботодатель. КТС образуется из рав¬ 
ного числа их представителей. 
Представители работников изби¬ 
раются обшим собранием (конфе¬ 
ренцией) работников организации 
или делегируются представитель¬ 
ным органом работников с после¬ 
дующим утверждением общим со¬ 
бранием или конференцией трудо¬ 
вого коллектива организации. 
Представители работодателя на¬ 
значаются руководителем органи¬ 
зации. 

После того как комиссия будет 
сформирована, ее члены из свое¬ 
го состава должны избрать предсе¬ 
дателя и секретаря. 

Речь шла о КТС организации. По 
решению общего собрания работ¬ 
ников комиссии по трудовым спо¬ 
рам могут быть образованы и в 
структурных подразделениях. При 
этом они создаются и действуют на 
тех же основаниях, что и КТС орга¬ 
низации, и рассматривают трудо¬ 
вые споры в пределах полномочий 
этих подразделений. 

Необходимо подчеркнуть, что 
полноценные КТС могут быть со¬ 
зданы только в организациях. Все 
трудовые споры работающих по 
трудовому договору у работодате¬ 
лей - физических лиц (в том чис¬ 
ле и предпринимателей) рассмат¬ 
риваются непосредственно в суде 
(ст. 308 ТК). Не предусматривает 
закон рассмотрения споров ко¬ 
миссиями в религиозных органи¬ 
зациях (ст. 348 ТК РФ), судей (ч. 1 
ст. 26 Федерального закона от 14 
марта 2002 г. № ЗО-ФЗ «Об орга¬ 
нах судейского сообщества в Рос¬ 
сийской Федерации» 2 ), прокуро¬ 
ров (ст. Федерального закона «О 
прокуратуре» 3 ), вообще государ¬ 
ственных служащих (п. 2 ст. 9 Фе¬ 
дерального закона «Об основах 
государственной службы Россий¬ 
ской Федерации» 4 ). 

Нормы, регламентирующие 
процедуру создания КТС, сгруппи¬ 


рованы в одну статью ТК. Соответ¬ 
ственно, и урегулированы оказа¬ 
лись лишь основные моменты про¬ 
цедуры. Такой способ правового 
регулирования рассчитан на доб¬ 
росовестных участников обще¬ 
ственных отношений. В этом слу¬ 
чае предложенные законодателем 
правила достаточны для достиже¬ 
ния результата. Если же предполо¬ 
жить недобросовестность сторон, 
то предложенные нормы могут 
привести к блокированию созда¬ 
ния КТС и, как следствие, невоз¬ 
можности осуществления на конк¬ 
ретном предприятии исследуемой 
формы социального партнерства. 

В отличие от примирительной 
комиссии, формируемой сторона¬ 
ми коллективного трудового спо¬ 
ра на равноправной основе, КТС 
создается из равного числа пред¬ 
ставителей работников и работо¬ 
дателей (ч. 2 ст. 402, ч. 1 ст. 384 ТК 
РФ). Требование о равном числе 
представителей сторон само по 
себе может повлечь возникнове¬ 
ние разногласий. Ведь если из ст. 
384 ТК следует, что минимально 
КТС может состоять из двух чело¬ 
век (по одному от стороны), то ее 
максимальный состав законом не 
ограничен. Поэтому, прежде чем 
избирать (назначать) представите¬ 
лей в комиссию,сторона - иници¬ 
атор создания КТС в идеале долж¬ 
на выяснить мнение второй сторо¬ 
ны по вопросу о количественном 
составе комиссии. Без этого рабо¬ 
тодателю нецелесообразно перво¬ 
му назначать своих представителей 
в КТС, поскольку собрание работ¬ 
ников может не согласиться с его 
мнением о составе этого органа. 
Так, приказ генерального директо¬ 
ра ГУП «Электролинии» о назначе¬ 
нии трех представителей работода¬ 
теля при избрании двух представи¬ 
телей работников был опротесто¬ 
ван прокурором и впоследствии 
отменен, комиссия создана в соот¬ 
ветствии с требованиями ТК 5 . Что¬ 
бы избежать подобной ситуации, 
работодателю правильно будет 


дождаться соответствующего ре¬ 
шения собрания работников, пос¬ 
ле чего назначить своих предста¬ 
вителей в числе, равном избранно¬ 
му на собрании, поскольку едино¬ 
личному исполнительному органу 
объективно гораздо проще «увя¬ 
зать» свое решение с решением 
собрания. 

Не так давно, в период действия 
КЗоТ, нам приходилось быть сви¬ 
детелями ситуации, когда в состав 
вышестоящего профсоюзного 
органа выбирались все члены 
профсоюза, что делало практичес¬ 
ки невозможным расторжение с 
ними трудового договора. Соответ¬ 
ствующим правом пользовались 
новые профсоюзы. Отсутствие в 
законе указания на максимальное 
число представителей сторон в КТС 
тоже могло бы повлечь похожее 
злоупотребление правом со сторо¬ 
ны работников и их представите¬ 
лей. Однако установленный ТК 
уровень гарантий для членов КТС 
не позволяет сколь-либо серьезно 
говорить о злоупотреблении ими, 
поскольку они сводятся (помимо 
предоставления оплачиваемого 
свободного времени для участия в 
работе КТС) лишь к необходимос¬ 
ти учета мнения выборного проф¬ 
союзного органа при расторжении 
трудового договора по некоторым 
основаниям (ч. 2 - 3 ст. 1 71, ст. 373 
ТК РФ). Сама по себе гарантия не¬ 
зависимости, предусмотренная ч. 
3 ст. 1 71 ТК, весьма прозрачна. 
При этом она еще и реализована 
может быть не всегда. Во-первых, 
ей невозможно воспользоваться, 
когда в организации отсутствует 
первичная профсоюзная организа¬ 
ция. Во-вторых, сомнительно, что 
профсоюзная организация, пред¬ 
ставляемая выборным профсоюз¬ 
ным органом, будет отстаивать 
интересы работника, не являюще¬ 
гося членом профсоюза, при реа¬ 
лизации полномочий, предостав¬ 
ленных ст. 373 ТК РФ. В-третьих, 
эта гарантия не распространяется 
на лиц, назначенных в комиссию 


2 СЗ РФ. 2002. № 11. Ст. 1022; 2003. № 27 (ч. 2). Ст. 2710. 

3 СЗ РФ. 1995. № 47. Ст. 4472; 1999. № 7. Ст. 878; № 47. Ст. 5620; 2000. № 2. Ст. 140; 2001. № 53 (ч. 1). Ст. 501 8; 2002. № 26. Ст. 
2523; № 40. Ст. 3853. 

4 СЗ РФ. 1995. № 31. Ст. 2990; 1999. № 8. Ст. 974. 

5 Викторов И. Прокурорский надзор //Кадровик. 2003. № 7. С. 42. 
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работодателем, поскольку в ч. 3 ст. 
1 71 ТК речь идет о работниках, из¬ 
бранных в состав КТС. 

При таком уровне гарантии 
действительно нет необходимости 
нормативно закреплять предель¬ 
ную численность комиссии. В то же 
время коллективным договором 
могут быть предусмотрены меры 
дополнительной зашиты членов 
КТС. Необходимым видится при 
увольнении представителя работ¬ 
ников в КТС учитывать мнение из¬ 
бравшего (делегировавшего) их 
органа - собрания, конференции 
(представительного органа) 6 . 

Что же касается соответствую¬ 
щих гарантий представителям ра¬ 
ботодателя, то они, на наш взгляд, 
не требуются. По сути, члены ко¬ 
миссии лишь представляют интере¬ 
сы делегировавших их сторон парт¬ 
нерства, они не должны преследо¬ 
вать собственных целей. Ненадле¬ 
жащее выполнение представите¬ 
лем этого требования неприемле¬ 
мо, а потому и зашишать особым 
образом представителя работода¬ 
теля не следует. Зашита была бы 
необходима, имей вторая сторона 
возможность влиять на такого 
представителя, чего действующее 
законодательство не допускает. 
Напротив, работодатель может 
повлиять на члена КТС, представ¬ 
ляющего работников, поскольку 
законом для последнего предус¬ 
мотрены определенные гарантии. 

Поэтому с точки зрения проце¬ 
дуры создания КТС и гарантий прав 
ее членов нормы ТК в полной мере 
соответствуют принципам соци¬ 
ального партнерства, чего нельзя 
сказать о процедуре принятия ре¬ 
шения по трудовому спору. 

Когда можно считать завершен¬ 
ной первую стадию участия пред¬ 
ставителей сторон партнерства в 
досудебном разрешении трудовых 
споров? Данный вопрос не являет¬ 
ся отвлеченным, так как следует 
определиться, с какого времени 
необходимо предоставлять уста¬ 
новленные ч. 2 - 3 ст. 171 ТК РФ 


льготы, во-первых, и когда работ¬ 
ник вправе требовать рассмотре¬ 
ния спора КТС, во-вторых. 

Что касается второй стороны 
проблемы. До принятия ТК следо¬ 
вало бы говорить о том, с какого 
момента работник лишается права 
обратиться за разрешением неко¬ 
торых категорий трудовых споров 
непосредственно в суд, но сейчас 
данная проблема утратила актуаль¬ 
ность в связи с установлением аль¬ 
тернативной подведомственности 
трудовых споров 7 . В то же время 
обращение в КТС временно «бло¬ 
кирует», отодвигает во времени 
право работника на судебную за¬ 
щиту. Как указал Пленум Верхов¬ 
ного Суда РФ в п. 2 Постановле¬ 
ния от 1 7 марта 2004 г. № 2 «О 
применении судами Российской 
Федерации Трудового кодекса Рос¬ 
сийской Федерации» 8 , лицо, счита¬ 
ющее, что его права нарушены, са¬ 
мостоятельно выбирает способ за¬ 
шиты и вправе либо первоначаль¬ 
но обратиться в КТС (за исключе¬ 
нием дел, которые рассматривают¬ 
ся непосредственно судом), а в слу¬ 
чае несогласия с ее решением - в 
суд, либо сразу обратиться в суд. 
Если спор не рассмотрен КТС в де¬ 
сятидневный срок, работник впра¬ 
ве перенести его рассмотрение в 
суд. Иными словами, избрав спо¬ 
соб зашиты с использованием КТС, 
работник не может изменить свое 
решение и реализовать право на 
судебную защиту до истечения ус¬ 
тановленного законом срока рас¬ 
смотрения последнего. 

Еше одна «блокирующая» кон¬ 
ституционное право на судебную 
защиту норма касается споров о 
возмещении ущерба, причиненно¬ 
го работнику работодателем. Со¬ 
гласно ч. 3 ст. 235 ТК, заявление о 
возмещении такого вреда направ¬ 
ляется работодателю, который в 
десятидневный срок принимает 
решение. Лишь при несогласии ра¬ 
ботника с последним или неполу¬ 
чении ответа, он вправе обратить¬ 
ся в суд. Только в этом случае не¬ 


соблюдение досудебного порядка 
или непредставление подтвержда¬ 
ющих его прохождение докумен¬ 
тов может стать формальным ос¬ 
нованием оставления судом иска 
без рассмотрения (ч. 1 ст. 135, ст. 
222 ГПК РФ). Позиция законода¬ 
теля, который, с одной стороны, 
устраняет обязательный досудеб¬ 
ный порядок разрешения трудовых 
споров в целом, а с другой - уста¬ 
навливает таковой для отдельного 
их вида, выглядит непоследователь¬ 
ной и лишь создающей неоправдан¬ 
ные препятствия к реализации тру¬ 
дящимися конституционного пра¬ 
ва на судебную защиту. Представ¬ 
ляется, что правило ч. 3 ст. 235 ТК 
нуждается в корректировке: от 
обязательного обращения к рабо¬ 
тодателю до предъявления иска в 
суд следует отказаться. Но и при 
действующей редакции названной 
статьи отсутствие доказательств 
предварительного обращения к 
работодателю не должно, по наше¬ 
му мнению, стать препятствием для 
обращения за защитой нарушенно¬ 
го права в юрисдикционный орган. 
Отказ в рассмотрении спора по 
этому основанию будет противоре¬ 
чить Конституции РФ, а потому и 
ч. 3 ст. 235 ТК не должна приме¬ 
няться в соответствии с п. 9 поста¬ 
новления Пленума Верховного 
Суда РФ от 1 7 марта 2004 г. № 2. 

Подчеркнем принципиальные 
различия между названными нор¬ 
мами, препятствующими обраще¬ 
нию работника в суд. В первом 
случае последний сам выбирает 
способ зашиты и вновь обретает 
право на обращение в суд через 
10 дней независимо от действия 
или бездействия КТС. Во втором - 
за него все решил законодатель. 
Если применять ч. 3 ст. 235 ТК, ра¬ 
ботник, не обратившийся к руко¬ 
водителю (или не собравший до¬ 
казательств такого обращения), 
никогда не сможет реализовать 
конституционное право на судеб¬ 
ную защиту, что, на наш взгляд, не¬ 
приемлемо. 


6 Киселев И.Я., Леонов А.С. Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации. М., 2003. С. 352. 

7 К слову, судебные органы не сразу восприняли отмену обязательного досудебного порядка разрешения индивидуальных трудовых спо¬ 
ров. На необходимость его прохождения указывается, например, в Обобщении практики применения трудового законодательства //Бюллетень 
судебной практики Омского областного суда. 2003. № 1. С. 12 - 13. 

8 Российская газета. 2004 г. 8 апреля. 
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Что касается необходимости 
применения норм ст. 373 ТК при 
увольнении члена КТС, то законо¬ 
датель в ч. 3 ст. 1 71 ТК не связы¬ 
вает этот вопрос с завершением 
формирования комиссии, нача¬ 
лом ее работы. Данная гарантия 
распространяется на избранных в 
состав комиссии лиц, т.е. с момен¬ 
та принятия соответствующего 
решения собранием (конференци¬ 
ей) работников. Таким же образом 
следует решать вопрос и в отно¬ 
шении работников, делегирован¬ 
ных в состав комиссии. Исследуе¬ 
мая гарантия распространяется на 
них с момента принятия решения 
представительным органом. Бук¬ 
вальное толкование ч. 3 ст. 1 71 ТК 
в данном случае недопустимо, по¬ 
скольку повлечет за собой появ¬ 
ление двух категорий представи¬ 
телей работников в комиссии: из¬ 
бранных и пользующихся назван¬ 
ной гарантией и делегированных, 
на которых ч. 3 ст. 171 ТК не бу¬ 
дет распространяться. Ведь после¬ 
дние формально не являются из¬ 
бранными ни с момента делегиро¬ 
вания, ни с момента утверждения 
такого решения. 

Сохранение среднего заработ¬ 
ка за время участия в работе ко¬ 
миссии законодатель также не свя¬ 
зывает с завершением процесса ее 
формирования. В то же время и 
воспользоваться гарантией, пре¬ 
дусмотренной ч. 2 ст. 171 ТК, ра¬ 
ботники смогут, на наш взгляд, не 
с момента их избрания, но со вре¬ 
мени, когда члены комиссии будут 
назначены и второй стороной. 
Именно после формирования обе¬ 
их сторон КТС можно вести речь 
об участии в работе последней 
(хотя бы в форме избрания пред¬ 
седателя, заместителя и секретаря). 
До этого возможны лишь консуль¬ 
тации представителей одной из 
сторон с целью выработки обшей 
позиции относительно регламента 
КТС, избрания председателя и т.п. 

Что же касается права работни¬ 
ка требовать рассмотрения трудо¬ 
вого спора, то таковое возникает 
с момента окончательного завер¬ 
шения процедуры формирования 


КТС - избрания председателя и 
секретаря комиссии (ч. 5 ст. 384 ТК 
РФ). В силу ч. 6 ст. 387 ТК на засе¬ 
дании комиссии ведется протокол, 
который подписывается секрета¬ 
рем и председателем (заместите¬ 
лем председателя) КТС, а потому 
без избрания названных лиц невоз¬ 
можно легально оформить резуль¬ 
таты рассмотрения спора. 

Вторая стадия участия предста¬ 
вителей работников и работодате¬ 
ля в досудебном разрешении тру¬ 
довых споров состоит, собственно, 
в рассмотрении конкретных инди¬ 
видуальных трудовых споров в 
КТС. Для характеристики данной 
формы социального партнерства 
имеют значение два момента: 1) 
кворум, необходимый для рассмот¬ 
рения спора и принятия решения; 
2) порядок принятия решения ко¬ 
миссией. 

Установленные ТК правила до¬ 
пускают в обоих случаях наруше¬ 
ние паритета при разрешении спо¬ 
ра, но в то же время не противоре¬ 
чат принципам социального парт¬ 
нерства. 

Заседание КТС считается пра¬ 
вомочным, если на нем присут¬ 
ствует не менее половины членов, 
представляющих каждую из сто¬ 
рон (ч. 5 ст. 387 ТК). Комиссия 
принимает решение большин¬ 
ством голосов присутствующих 
членов комиссии (ч. 1 ст. 388). 
Указанные правила допускают си¬ 
туацию, когда решение фактичес¬ 
ки будет принято одной стороной. 
Это может произойти при любом 
отклонении от равенства числа 
присутствующих на заседании 
представителей сторон. 

Однако, во-первых, это утвер¬ 
ждение относится преимуществен¬ 
но лишь к крупным предприятиям, 
где состав КТС является значитель¬ 
ным. На малых предприятиях, фор¬ 
мирующих комиссии в минималь¬ 
ном составе, неявка одного члена 
вообще сделает невозможным про¬ 
ведение заседания. 

Во-вторых, ситуация, когда ре¬ 
шение фактически принимает одна 
сторона, не будет нарушать прин¬ 
ципа социального партнерства. 


Ведь каждая из сторон обладает 
всеми возможностями надлежаще¬ 
го исполнения обязанностей ее 
представителей в комиссии. И если 
члены КТС пропускают заседания 
последней, то претензии следует 
адресовать не второй стороне со¬ 
циального партнерства, представи¬ 
тели которой в КТС адекватно ис¬ 
полняют свои обязанности, а к сво¬ 
им собственным представителям. 

И наконец, в-третьих, КТС сей¬ 
час является действительно соци¬ 
ально-партнерским органом, дея¬ 
тельность которого направлена на 
досудебное урегулирование спора. 
При этом в деятельности КТС 
объективно заинтересованы обе 
стороны партнерских отношений и 
конкретного трудового спора. 
Одни, чтобы избежать гораздо бо¬ 
лее формализованной судебной 
процедуры, другие - уплаты судеб¬ 
ных расходов. Обе стороны заин¬ 
тересованы в быстром разрешении 
разногласий, достижении консен¬ 
суса между сторонами спора в КТС 
с тем, чтобы избежать и затягива¬ 
ния процесса, и понесения судеб¬ 
ных расходов. 

По изложенным основаниям, 
учитывая, что любая из сторон об¬ 
ладает безусловным правом обра¬ 
титься за разрешением спора в суд, 
не следует ожидать принятия доми¬ 
нирующей на заседании КТС сто¬ 
роной заведомо незаконного и не¬ 
справедливого решения, а поэтому 
нет оснований рассматривать ана¬ 
лизируемые правила ТК как проти¬ 
воречащие принципам социально¬ 
го партнерства в части паритетно¬ 
го принятия решений. Тем не ме¬ 
нее было бы желательным приня¬ 
тие решения КТС совместно пред¬ 
ставителями работников и работо¬ 
дателей (по одному голосу от сто¬ 
роны). При этом решение не может 
быть принято, если стороны не 
пришли к единому мнению 9 . 

Сказанное в полной мере отно¬ 
сится и к правилу о принятии КТС 
решений тайным голосованием. В 
малых комиссиях тайное голосова¬ 
ние будет не более чем формаль¬ 
ностью. В значительной по соста¬ 
ву опять же встанет вопрос об от- 


9 Костян И., Пискарев И., Шеломов Б. Защита трудовых прав работников //Человек и труд. 2003. № 8. С. 50. 
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ветственности представителей пе¬ 
ред направившими их в комиссию 
субъектами. Неясно, зачем законо¬ 
датель ввел правило о тайном го¬ 
лосовании. Ведь оно не позволяет 
в большинстве случаев скрыть по¬ 
зицию члена КТС; не дает легаль¬ 
ной возможности лицу, не соглас¬ 
ному с решением, выразить свою 
позицию (как в этом случае решать 
вопрос о направлении того или 
иного человека в состав КТС пос¬ 
ле истечения срока ее действия, 
если таковой установлен?); созда¬ 
ет неоправданные процедурные 
трудности (изготовление бюллете¬ 
ней, перерыв в работе после иссле¬ 
дования обстоятельств каждого 
спора для проведения тайного го¬ 
лосования). 

Поэтому желательным пред¬ 
ставляется исключение правила о 
тайном голосовании и возвраще¬ 
ние в этой части к прежней проце¬ 
дуре принятия решения КТС (от¬ 
крытое голосование). 

Трудовой кодекс не определил 
срока полномочий КТС. Тем не 
менее нет оснований полагать, что 
он не может быть установлен сто¬ 
ронами социального партнерства. 
Наиболее подходящим при этом 
представляется предложение 
обусловить срок полномочий ко¬ 
миссии периодом действия кол¬ 
лективного договора. Ведь тогда 
представителей работников в КТС 
можно избрать на том же собра¬ 
нии (конференции), которое созы¬ 
вается для утверждения коллек¬ 
тивного договора 10 . 

Конечно, собрание может и не 
определять срок полномочий КТС. 
Отсутствие соответствующего ре¬ 
шения будет означать действие 
комиссии в течение неопределен¬ 
ного времени. Но в этом случае мы 
можем столкнуться с ситуацией, 
когда в КТС не останется ни одно¬ 
го избранного работниками члена. 
Все они будут делегированы пред¬ 
ставительным органом взамен вы¬ 
бывших. Причем они могут не ут¬ 
верждаться собранием (конферен¬ 
цией), поскольку срок такого сан¬ 
кционирования полномочий деле¬ 


гированных членов КТС законом не 
установлен. 

Сказанное выше позволяет со¬ 
гласиться с утверждением, что с 
принятием ТК РФ КТС приобрета¬ 
ет черты своего рода постоянно 
действующего арбитража, создава¬ 
емого сторонами трудовых отно¬ 
шений, в который они доброволь¬ 
но обращаются, признавая тем са¬ 
мым обязательный характер реше¬ 
ния комиссии по спору * 11 , если та¬ 
ковое не будет ими оспорено в 
суде в той или иной форме (обра¬ 
щение в суд за зашитой нарушен¬ 
ного права). 

В связи с такой характеристи¬ 
кой КТС возникает вопрос: воз¬ 
можна ли реализация исследуемой 
формы социального партнерства 
вне рамок создания и работы ко¬ 
миссии по трудовым спорам в том 
ее виде, что предусмотрен гл. 60 
ТК РФ? Представляется, что сторо¬ 
ны партнерства на предприятии 
могут создавать другие органы, 
обладающие правовыми признака¬ 
ми добровольного арбитража, и в 
ином порядке, нежели предусмот¬ 
рен гл. 60 ТК. Правовые послед¬ 
ствия разрешения в них индивиду¬ 
альных трудовых споров будут 
мало отличаться от соответствую¬ 
щих действий, совершаемых в КТС. 

Основные черты КТС как орга¬ 
на социального партнерства следу¬ 
ющие: 

1) создание совместно работни¬ 
ками и работодателем; 

2) участие двух сторон социаль¬ 
ного партнерства в принятии ре¬ 
шения по спору; 

3) добровольное обращение ра¬ 
ботника в КТС; 

4) обращение в суд при несог¬ 
ласии с решением КТС; 

5) возможность добровольного 
исполнения решения комиссии; 

6) возможность принудительно¬ 
го исполнения решения комиссии. 


В случае создания соответству¬ 
ющего по функциям (разрешение 
индивидуальных трудовых споров) 
органа на паритетных началах 
предпринимателем без образова¬ 
ния юридического лица и работни¬ 
ками, ему будут присуши большин¬ 
ство признаков, свойственных КТС 
и названных выше. Этот орган по 
разрешению индивидуальных тру¬ 
довых споров создается работни¬ 
ком и работодателем; решение по 
каждому спору принимается со¬ 
вместно представителями обеих 
сторон; обращение за разрешени¬ 
ем спора в него будет доброволь¬ 
ным; при несогласии с решением 
любая сторона спора может обра¬ 
титься за зашитой нарушенного 
права в суд; решение может быть 
исполнено добровольно. 

Отличие будет состоять лишь в 
шестом признаке. Документ, ана¬ 
логичный удостоверению КТС, не 
может быть выдан, а если он и бу¬ 
дет выдан, то не может быть при¬ 
нят судебным приставом-исполни¬ 
телем для исполнения, не может 
исполняться принудительно, по¬ 
скольку такого рода исполнитель¬ 
ный документ не предусмотрен за¬ 
коном. Но принудительное испол¬ 
нение решения КТС соответствую¬ 
щими государственными органами 
не имеет отношения к социально¬ 
му партнерству, это в чистом виде 
публичные отношения, состоящие 
в реализации государством одной 
из его функций. 

Поэтому допустимо говорить о 
возможности создания во всех 
организациях и предпринимателя¬ 
ми без образования юридическо¬ 
го лица совместно с работниками 
паритетных органов по разреше¬ 
нию индивидуальных трудовых 
споров, подобных КТС, но отлича¬ 
ющихся от предусмотренной гл. 60 
ТК комиссии по процедуре созда¬ 
ния, порядку принятия решения по 
спору. Причем эти органы могут в 
большей степени соответствовать 
принципам социального партнер¬ 
ства. Например, может быть пре¬ 
дусмотрено принятие решения при 
достижении согласия представите- 


10 Скобелкин В.Н. Индивидуальные трудовые споры. Омск, 2002. С. 1 6 - 17. 

11 Киселев И.Я., Леонов А.С. Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации. М., 2003. С. 726. 
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лей сторон в таком органе (одна 
сторона - один голос), а не боль¬ 
шинством голосов присутствую¬ 
щих на заседании членов, как это 
предусмотрено сейчас для КТС. 

Такой орган, возможность со¬ 
здания которого социальными 
партнерами не запрещена зако¬ 
ном, будет в полной мере легаль¬ 
ным. Его деятельность будет дей¬ 
ствительно направлена на прими¬ 
рение, достижение компромисса 
между спорящими сторонами, по¬ 
скольку решение не может быть 
исполнено принудительно, но толь¬ 
ко добровольно. Для этого требу¬ 
ется, чтобы сторона спора, обязан¬ 
ная произвести определенные дей¬ 
ствия, в полной мере осознала 
свою неправоту в споре и согласи¬ 
лась совершить не только требуе¬ 
мое законом, но и справедливое, 
может быть, и в ответ на уступки 
второй стороны спора. Решения 
такого органа вполне уместно было 
бы называть рекомендациями. 

Завершая исследование участия 
работников и работодателей в до¬ 
судебном разрешении индивиду¬ 
альных трудовых споров, следует 
отметить, что это лишь один аспект 
такой формы социального парт¬ 
нерства, как участие представите¬ 
лей сторон последнего в разреше¬ 
нии трудовых споров. Второй ас¬ 
пект, предусмотренный действую¬ 
щим законодательством, - это вне¬ 
судебное разрешение коллектив¬ 


ных трудовых споров, которое так¬ 
же осуществляется органами соци¬ 
ального партнерства. 

На сегодняшний день не соот¬ 
ветствует принципам социального 
партнерства и не может рассмат¬ 
риваться как его форма разреше¬ 
ние индивидуальных трудовых спо¬ 
ров судом. Но ситуация может из¬ 
мениться в случае создания систе¬ 
мы трудовых судов, составы кото¬ 
рых должны образовываться с уче¬ 
том принципов социального парт¬ 
нерства. При этом вполне может 
быть заимствован опыт Германии, 
где долгое время успешно функци¬ 
онирует система трудовых судов 12 . 
Российский трудовой суд в этом 
случае должен рассматривать спор 
в составе председательствующего 
- профессионального судьи и двух 
заседателей - по одному от объе¬ 
динений работников и работодате¬ 
лей. Конечно, может быть воспри¬ 
нят и опыт иных стран, где суще¬ 
ствует трудовая юстиция (промыш¬ 
ленные суды Великобритании, где 
судьи-непрофессионалы отбира¬ 
ются председателем суда из спис¬ 
ков, составляемых министром тру¬ 
да после консультаций с профсо¬ 
юзами и организациями работода¬ 
телей; суды по трудовым спорам во 
Франции, где судьи избираются 
сторонами партнерства, и т.д. 13 ), 
однако построение подобия не¬ 
мецкой системы трудовой юсти¬ 
ции, отличающейся завидной эф¬ 


фективностью, в гораздо большей 
степени соответствует российской 
правовой традиции. 

Создание трудовой юстиции в 
России на принципах трипартизма 
- достаточно длительный процесс, 
требующий значительных матери¬ 
альных, организационных и кадро¬ 
вых ресурсов. Однако элементы 
социального партнерства могут 
быть в относительно короткий срок 
внедрены в действующую сейчас 
систему судебного разрешения 
индивидуальных трудовых споров. 
Аля этого следует согласиться с 
предложением о внесении измене¬ 
ний в гл. 14 ГПК РФ или принять 
федеральный закон о возможнос¬ 
ти рассмотрения трудового спора 
в районном суде в составе трех 
судей. В этом случае один из судей 
будет осуществлять правосудие на 
профессиональной основе, а двое 
других - отбираться из особых 
списков народных заседателей в 
порядке, установленном ст. 2 Фе¬ 
дерального закона «О народных 
заседателях федеральных судов 
обшей юрисдикции в Российской 
Федерации» 14 , с той лишь разницей, 
что выдвижение кандидатур в эти 
списки производится собраниями 
(конференциями) или объединени¬ 
ями работников и работодателей 
района, на территорию которого 
распространяется юрисдикция 
суда 15 . Непреодолимых препят¬ 
ствий для этого мы не видим. 


Если Вас заинтересовала любая статья из деловых журналов 
«Издательского дома «Управление Персоналом» 



(см. на сайте шѵѵѵѵ.ТОР-РЕРБОМАІ.ги) 

и если ее нет в открытом доступе на сайте, Вы можете бесплатно заказать ее послав запрос по адресу: 

Іеѵ§гі§@ІІ5і.ги или позвонив по тел.: 506-78-66 


12 Киселев И.Я. Сравнительное и международное трудовое право: Учебник для вузов. М., 1 999. С. 296 - 300. 

13 Там же. С. 291 -314. 

14 СЗ РФ. 2000. №2. Ст. 158. 

15 Костян И., Пискарев И., Шеломов Б. Защита трудовых прав работников. С. 45 - 46. 
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С оциально-трудовые отноше¬ 
ния в сфере охраны труда в 
настоящий период форми¬ 
руются под воздействием целого 
ряда изменений в общественно-по¬ 
литической жизни страны, в числе 
которых: 

♦ переход от планово-админист¬ 
ративной экономики к рыноч¬ 
ной; 

♦ становление федерализма, ре¬ 
гулирующего взаимоотношения 
федеральных органов государ¬ 
ственной власти, органов госу¬ 
дарственной власти субъектов 
Российской Федерации и орга¬ 
нов местного самоуправления; 

♦ вхождение России в сообще¬ 
ство европейских государств и 
развитие международного эко¬ 
номического сотрудничества. 

В сфере охраны труда переход¬ 
ный период к рыночной экономи¬ 
ке характеризуется частичным со¬ 
хранением элементов управления, 
типичных для планово-администра¬ 
тивной экономики, и одновремен¬ 
но созданием элементов управле¬ 
ния рыночного характера. К нор¬ 
мам законодательства, не в полной 
мере согласующимся с новыми со¬ 
циально-экономическими условия¬ 
ми, относятся нормы, в соответ¬ 
ствии с которыми предоставляют¬ 
ся компенсации. 

В то же время уже входят в 
жизнь рыночные элементы управ¬ 
ления, которые снижают роль сис¬ 
темы списков. Так, очевидно, что 
в перспективе будет принят закон 
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о досрочных профессиональных 
пенсиях, основанный на принци¬ 
пах государственного обязательно¬ 
го социального страхования, и та¬ 
риф страхового взноса будет увя¬ 
зан с уровнем профессионально¬ 
го риска. Будет ликвидирована за¬ 
интересованность работодателей в 
необоснованном расширении кру¬ 
га лиц, пользующихся правом на 
досрочное пенсионное обеспече¬ 
ние, и создан дополнительный мо¬ 
тив стимулирования работодате¬ 
лей улучшать условия труда. 

В Российской Федерации на 
начальном этапе находится ста¬ 
новление таких характерных для 
рыночной экономики элементов 
социально-трудовых отношений, 
как страховые методы зашиты за¬ 
нятого населения и социальное 
партнерство. Развитие федерализ¬ 
ма, возрастание роли государ¬ 


ственных органов управления 
субъектов Российской Федерации 
и органов местного самоуправле¬ 
ния в социально-экономическом 
развитии регионов приводят к 
усилению социального партнер¬ 
ства как важнейшего механизма 
регулирования социально-трудо¬ 
вых отношений, в том числе и в 
сфере охраны труда. 


Наконец, развитие междуна¬ 
родного экономического сотруд¬ 
ничества, подготовка к вступлению 
России в ВТО и ЕС предполагают 
ориентацию на общепризнанные 
нормы международного права, 
конвенции и рекомендации МОТ 
по охране труда и таким образом 
влияют на формирование социаль¬ 
но-трудовых отношений. 

Следует подчеркнуть особен¬ 
ность социально-трудовых отно¬ 
шений в сфере охраны труда, ко¬ 
торая обусловлена тем, что 
субъектом этих отношений являет¬ 
ся работник, выступающий, с од¬ 
ной стороны,как трудовой ресурс, 
фактор экономического развития, 
а с другой - являющийся одновре¬ 
менно субъектом общественного 
развития, удовлетворение расту¬ 
щих духовных и материальных по¬ 
требностей которого (в том числе 


потребности в благоприятных ус¬ 
ловиях труда) является целевой ус¬ 
тановкой общественного произ¬ 
водства. Иначе говоря, при рас¬ 
смотрении проблем охраны труда 
приходится иметь дело с челове¬ 
ком, включенным в трудовой про¬ 
цесс как работник и одновремен¬ 
но выступающим как получатель 
социальных благ и услуг. 
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Как известно, соотношение 
между экономическими результа¬ 
тами материального производства 
и затратами на социальную сферу 
можно представить в такой логи¬ 
ческой последовательности - полу¬ 
ченные, «приращенные» экономи¬ 
ческие результаты сферы матери¬ 
ального производства, например 
прирост бюджетных средств, явля¬ 
ются источником средств, направ¬ 
ляемых в социальную сферу на раз¬ 
витие образования, здравоохране¬ 
ния, улучшение материального 
обеспечения неработающих чле¬ 
нов общества (пенсионеров, инва¬ 
лидов и т.д.). Естественно, что это 


не однонаправленный процесс, так 
как социальная сфера оказывает 
обратное воздействие на матери¬ 
альное производство. 

Аля сферы охраны труда зат¬ 
руднительно представить разде¬ 
ление этих двух этапов: сначала 
рост эффективности производ¬ 
ства, а потом решение соци¬ 
альных задач улучшения условий 
и охраны труда. Эти процессы, 
как правило, идут одновременно, 
поскольку техническое перевоо¬ 
ружение производства, внедре¬ 
ние новой техники и технологии 
вызывают рост производительно¬ 
сти труда и изменяют условия и 
охрану труда. Двойственная роль 
человека отражается на характе¬ 
ре социально-трудовых отноше¬ 
ний в сфере охраны труда и вы¬ 
зывает затруднения в решении 
многих проблем, особенно это 
заметно в вопросе определения 
источника и размера средств, не¬ 
обходимых для коренного улуч¬ 
шения условий труда. 

Исходной и основополагающей 
нормой в сфере охраны труда яв¬ 
ляется конституционное право 
каждого на труд в условиях, отве¬ 
чающих требованиям безопаснос¬ 
ти и гигиены, предусмотренное ч. 
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3 ст. 37 Конституции Российской 
Федерации. 

Трудовой кодекс Российской 
Федерации является базовым зако¬ 
нодательным актом, определяю¬ 
щим правоотношения субъектов 
социально-трудовых отношений в 
сфере охраны труда. В статье 2 
Трудового кодекса Российской 
Федерации указано, что исходя из 
общепризнанных принципов и 
норм международного права и в 
соответствии с Конституцией Рос¬ 
сийской Федерации основным 
принципом в регулировании соци¬ 
ально-трудовых отношений в сфе¬ 
ре охраны труда признается «обес¬ 


печение права каждого работника 
на справедливые условия труда, в 
том числе на условия труда, отве¬ 
чающие требованиям безопаснос¬ 
ти и гигиены...». 

Субъекты социально-трудовых 
отношений на уровне предприятия 
находятся в определенных взаимо¬ 
отношениях не только по взаимо¬ 
связи работодатель - работник, но 
и по линии работник - работник. 
Последняя взаимосвязь находит 
отражение в сфере охраны труда 
в участии работников в обществен¬ 
ном контроле соблюдения их прав 
и законных интересов. Согласно ст. 
218 Трудового кодекса Российской 
Федерации, в организациях созда¬ 
ются комитеты (комиссии) по ох¬ 
ране труда, в состав которых вхо¬ 
дят представители работодателей, 
профессиональных союзов или 
иного уполномоченного работни¬ 
ками представительного органа. 

Наиболее важны для управления 
охраной труда на предприятии со¬ 
циально-трудовые отношения меж¬ 
ду работодателем и работниками. 
Эти отношения не строятся только 
по принципу господство - подчине¬ 
ние. Диктат работодателя, навязы¬ 
вающий определенный уровень ус¬ 
ловий и охраны труда, существен¬ 


но ограничен законодательством по 
охране труда, включающим развер¬ 
нутую систему законов и иных нор¬ 
мативных правовых актов и конт¬ 
роль их выполнения. Иначе говоря, 
в социально-трудовых отношениях 
работодателя и работника в сфере 
охраны труда существенную роль 
играет регламентация посредством 
норм и правил, утверждаемых орга¬ 
нами государственной власти. Эта 
регламентация должна быть разви¬ 
та на основе социального партнер¬ 
ства, направленного на обеспече¬ 
ние согласования интересов работ¬ 
ников и работодателей. Социальное 
партнерство учитывает общность 
интересов работодателей и работ¬ 
ников в повышении эффективнос¬ 
ти (прибыльности) деятельности в 
любой сфере общественного про¬ 
изводства. В повышении дохода 
предприятия заинтересован не 
только работодатель как собствен¬ 
ник предприятия, но и работник. 
Рост доходов организации являет¬ 
ся основой роста оплаты за счет 
фонда оплаты труда и прибыли, на¬ 
правляемой на потребление в виде 
премий, вознаграждений по итогам 
работы за год, за выслугу лет, мате¬ 
риальной помощи. Прибыль пред¬ 
приятия позволяет расширить пре¬ 
доставление услуг социального ха¬ 
рактера (питание, отдых) и улучшить 
условия труда. 

Можно предположить, что с 
позиции общности интересов в 
повышении эффективности произ¬ 
водства и одновременно создания 
благоприятных условий и улучше¬ 
ния охраны труда работников не¬ 
обходимым этапом является обо¬ 
снование экономически и техни¬ 
чески достижимого уровня усло¬ 
вий труда. Этот уровень может 
быть закреплен в коллективных 
договорах и соглашениях для пос¬ 
ледующего претворения в жизнь. 
Однако со времени плановой ко¬ 
мандной экономики сложилось уп¬ 
равление охраной труда, основан¬ 
ное на регламентации социально¬ 
трудовых отношений в охране тру¬ 
да со стороны государства в виде 
системы государственных норма¬ 
тивных правовых требований охра¬ 
ны труда без экономического обо¬ 
снования. Упор на управление ох- 
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раной труда посредством выполне¬ 
ния требований, правил, норм про¬ 
слеживается в разделе X «Охрана 
труда» Трудового кодекса Россий¬ 
ской Федерации. В статье 211 гла¬ 
вы 34 указано, что «государствен¬ 
ными нормативными требованиями 
охраны труда, содержащимися в 
федеральных законах и иных нор¬ 
мативных правовых актах Российс¬ 
кой Федерации и законах и иных 
нормативных правовых актах 
субъектов Российской Федерации 
об охране труда, устанавливаются 
правила, процедуры и критерии,на¬ 
правленные на сохранение жизни и 
здоровья работников в процессе 
трудовой деятельности. Требования 
охраны труда обязательны для ис¬ 
полнения юридическими и физи¬ 
ческими лицами при осуществлении 
ими любых видов деятельности». 

Сохранившаяся с прошлых вре¬ 
мен регламентация социально-тру¬ 
довых отношений в области охра¬ 
ны труда особенно ярко проявля¬ 
ется в действующих до ныне спис¬ 
ках № 1 и 2 производств, цехов, 
профессий и должностей с вредны¬ 
ми условиями труда, работа в ко¬ 
торых дает право на государствен¬ 
ную пенсию на льготных условиях; 
списках производств, цехов, про¬ 
фессий и должностей с вредными 
условиями труда, работа в которых 
дает право на дополнительный от¬ 
пуск и сокращенный рабочий день; 
перечень производств, профессий 
и должностей, работа в которых 
дает право на бесплатное получе¬ 
ние лечебно-профилактического 
питания в связи с особо вредными 
условиями труда. Эти списки и пе¬ 
речни действуют без дополнитель¬ 
ных подтверждений вредности ус¬ 
ловий труда и обоснования эффек¬ 
тивности предоставления компен¬ 
саций в указанных размерах. 

Обязанности по выполнению 
государственных требований в об¬ 
ласти охраны труда возлагаются на 
работодателя в соответствии со 
статьей 219 Трудового кодекса 
Российской Федерации. В статье 
перечислены 24 обязанности, вы¬ 
полнение которых должно создать 
безопасные условия труда. При 
этом следует отметить, что «безо¬ 
пасные условия труда, по опреде¬ 
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лению ст. 209 Трудового кодекса 
Российской Федерации, - это ус¬ 
ловия труда, при которых воздей¬ 
ствие на работающих вредных и 
(или) опасных производственных 
факторов исключено либо уровни 
их воздействия не превышают ус¬ 
тановленных нормативов». Иначе 
говоря, заложена идеология «ми¬ 
нимизации риска» при условии 
выполнения нормативных требова¬ 
ний по охране труда. 

Высокий уровень государствен¬ 
ной регламентации социально-тру¬ 
довых отношений в сфере охраны 
труда является следствием той ре¬ 


шающей роли, которую государ¬ 
ство играет в управлении охраной 
труда. Государство осуществляет 
роль гаранта конституционных 
прав работников на труд в услови¬ 
ях безопасности и гигиены труда 
(ч. 3 ст. 37 Конституции Российс¬ 
кой Федерации) и выполняет фун¬ 
кцию законодателя системы госу¬ 
дарственного управления охраной 
труда, а также защитника этих прав 
посредством создания и функцио¬ 
нирования государственных орга¬ 
нов надзора и контроля за выпол¬ 
нением законодательства по охра¬ 
не труда. 

Кроме того, государство в усло¬ 
виях плановой командной эконо¬ 
мики было практически единствен¬ 
ным работодателем и остается 
крупным работодателем до насто¬ 
ящего времени. В этом своем ка¬ 
честве оно является субъектом со¬ 
циально-трудовых отношений, а на 
организации государственной 
формы собственности распростра¬ 
няются все государственные требо¬ 
вания по охране труда, закреплен¬ 
ные в законодательстве. 

Рассмотрение характера соци¬ 
ально-трудовых отношений в сфе¬ 


ре охраны труда показывает, что их 
становление в условиях перехода 
от плановой экономики к рыноч¬ 
ной связано с преодолением жест¬ 
кой регламентации социально-тру¬ 
довых отношений со стороны госу¬ 
дарственных органов власти. Это 
связано и с развитием взаимодей¬ 
ствия работодателя и работников 
в рамках системы социального 
партнерства с тем, чтобы работник 
в большей мере стал субъектом 
социально-трудовых отношений, а 
не объектом регулирования, с вве¬ 
дением экономических методов в 
управление охраной труда. Низкий 


уровень развития социального 
партнерства и неразвитость эконо¬ 
мических методов управления ох¬ 
раной труда свидетельствуют о 
том, что в настоящее время соци¬ 
ально-трудовые отношения в сфе¬ 
ре охраны труда сохранили в ос¬ 
новном дореформенный характер 
и еше предстоит формирование 
обновленных, регулируемых по-но¬ 
вому социально-трудовых отноше¬ 
ний. 

Аля выявления проблем форми¬ 
рования обновленных социально¬ 
трудовых отношений в сфере ох¬ 
раны труда и их регулирования 
полезно поставить вопрос: в чем 
принципиальное отличие этих от¬ 
ношений в рыночной экономике от 
социально-трудовых отношений в 
плановой административно-коман¬ 
дной экономике и как эти отличия 
отражаются в механизме регулиро¬ 
вания охраны труда на государ¬ 
ственном уровне и на уровне пред¬ 
приятий? 

Очевидно, что такой важный 
элемент регулирования, как систе¬ 
ма утверждаемых санитарно-гиги¬ 
енических нормативов по услови¬ 
ям и охране труда, правил и инст- 
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рукиий по технике безопасности, 
не претерпевает изменения вслед 
за изменениями в организаиионно- 
правовых формах организаций и 
формах собственности на средства 
производства. Уровень обязатель¬ 
ных санитарно-гигиенических 
норм зависит от степени их разра¬ 
ботанности медико-биологически¬ 
ми науками, от успехов науки и 
техники, даюших методы зашиты от 
воздействия вредных факторов 
производственной среды, правда, 
к сожалению, и порождающих но¬ 
вые вредности. 

Развитие производительных сил 
общества является источником 
экономических ресурсов, опреде¬ 
ляющих возможную степень выпол¬ 
нения санитарно-гигиенических 
норм. С этих позииий нормативы 
в области охраны труда аналогич¬ 
ны соииальным нормативам в сфе¬ 
ре ашиального обеспечения, коли¬ 
чественная и качественная опреде¬ 
ленность которых во многом опре¬ 
деляется экономическими возмож¬ 
ностями общества. 

В отличие от инвариантности са¬ 
нитарно-гигиенических норм в ходе 
становления рыночной экономики и 
различных форм собственности су¬ 
щественные изменения происходят 
в соииально-трудовых отношениях 
работодателя и работников. 

Особенно ярко возникающие 
проблемы проявляются в вопросе 
о необходимости выделения фи¬ 
нансовых ресурсов на улучшение 
условий и охраны труда и на воз¬ 
мещение вреда, причиненного ра¬ 
ботнику при исполнении им трудо¬ 
вых обязанностей. С этими обсто¬ 
ятельствами связано возрастание 
роли таких методов в управлении 
охраной труда, как соглашения и 
коллективные договоры между ра¬ 
ботодателями и работниками в 
лине их полномочных представите¬ 
лей, страхования профессиональ¬ 
ных рисков и экономических мето¬ 
дов, позволяющих вводить эконо¬ 
мические рычаги, побуждающие 
работодателей принимать меры по 
улучшению условий труда. 


Именно введение этих методов 
регулирования характеризует 
принципиальное отличие социаль¬ 
но-трудовых отношений в сфере 
охраны труда рыночной экономи¬ 
ки от социально-трудовых отноше¬ 
ний, существовавших ранее в на¬ 
шей стране. 

Развитие коллективно-договор¬ 
ных отношений, в том числе и в 
сфере охраны труда, особенно ха¬ 
рактерно для последнего десятиле¬ 
тия. На правовой основе Закона 
Российской Федерации «О коллек¬ 
тивных договорах и соглашениях» 
и других законов получила разви¬ 
тие многоуровневая система заклю¬ 
чения двух- и трехсторонних согла¬ 
шений и в рамках отдельных орга¬ 
низаций - коллективных договоров. 

Более чем в 60 субъектах Рос¬ 
сийской Федерации разработаны, 
приняты и действуют законы, на¬ 
правленные на регулирование ин¬ 
ститута социального партнерства, 
регулирование на его основе соци¬ 
ально-трудовых отношений, вклю¬ 
чая и сферу охраны труда. 

В 1999 г. принят основополага¬ 
ющий Федеральный закон «Об ос¬ 
новах охраны труда в Российской 
Федерации» от 17.07.1999 г. № 
181 -ФЗ (далее - Закон) с некоторы¬ 
ми изменениями и дополнениями, 
который определяет единые прави¬ 
ла управления охраной труда 1 . 

Раздел X Трудового кодекса 
Российской Федерации включает 
значительную часть норм Закона. 
Однако указанный Закон продол¬ 
жает действовать и, согласно ст. 
423 Трудового кодекса Российской 
Федерации, подлежит применению 
постольку, поскольку не противо¬ 
речит Трудовому кодексу. 

Следует отметить, что Закон 
содержит ряд норм, не инкорпори¬ 
рованных в текст Трудового кодек¬ 
са, среди которых: 

- подробно определены полно¬ 
мочия в области охраны труда го¬ 
сударственной власти Российской 
Федерации и субъектов Российс¬ 
кой Федерации, а также органов 
местного самоуправления; 


-закреплены основные положе¬ 
ния о государственной экспертизе 
условий труда; 

- установлена ответственность 
за выпуск и поставку продукции, не 
соответствующей требованиям ох¬ 
раны труда, и др. 

Данный Закон не утрачивает 
своей актуальности еше и потому, 
что сфера его действия несколько 
шире, чем сфера действия Трудо¬ 
вого кодекса (ст. 11). Он распрост¬ 
раняется также на членов коопе¬ 
ративов, студентов и учащихся об¬ 
разовательных учреждений, воен¬ 
нослужащих, граждан, отбываю¬ 
щих наказание по приговору суда, 
при участии указанных лиц в про¬ 
изводственной и иной хозяйствен¬ 
ной деятельности или производ¬ 
ственном обучении (ст. 2 Закона) 2 . 

В дальнейшем эти несоответ¬ 
ствия необходимо будет ликвиди¬ 
ровать в целях совершенствования 
работы в организациях по улучше¬ 
нию условий труда и активизации 
превентивных мер по предупреж¬ 
дению несчастных случаев на про¬ 
изводстве и профессиональных 
заболеваний. 

Хозяйствующие субъекты ста¬ 
вят и реализуют свои цели в соот¬ 
ветствии с природой рыночной 
экономики. Конечным результиру¬ 
ющим показателем их хозяйствен¬ 
ной деятельности выступает чис¬ 
тая прибыль. ІЗель обеспечения 
охраны труда - сохранение жиз¬ 
ни и здоровья работников - по 
отношению к цели хозяйствующе¬ 
го субъекта выступает ограничи¬ 
телем и неотъемлемой частью ус¬ 
ловия успешного ведения хозяй¬ 
ственной деятельности. Несовпа¬ 
дение целей уже предполагает не¬ 
обходимость механизма согласо¬ 
вания интересов работодателей, 
преследующих свои экономичес¬ 
кие цели, и наемных работников, 
заинтересованных не только в эко¬ 
номических результатах хозяй¬ 
ствования, но и в защите здоро¬ 
вья и трудоспособности. 

Практический опыт промыш¬ 
ленно развитых стран свидетель- 


1 Более подробно см.: Комментарий к Федеральному закону «Об основах охраны труда в Российской Федерации». - М.: ИИЦ «АЛЬФА- 
КОМПОЗИТ», 2001 г. 144 с. 

2 Киселев И.Я., Леонов А.С. Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации. - М.: Дело, 2003. С. 425. 
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ствует, что действенным механиз¬ 
мом согласования несовпадаю¬ 
щих интересов, методом разреше¬ 
ния противоречий может быть со¬ 
циальное партнерство, регулиру¬ 
ющее социально-трудовые отно¬ 
шения. 

Однако главная роль в опреде¬ 
лении стратегии и тактики обеспе¬ 
чения безопасных условий и гиги¬ 
ены труда принадлежит государ¬ 
ству: законодательная власть уста¬ 


навливает рамки и нормы; испол¬ 
нительная - организует их соблю¬ 
дение, а также контроль и надзор, 
а судебная - рассматривает возни¬ 
кающие конфликты, случаи нару¬ 
шения действующего законода¬ 
тельства и обеспечивает справед¬ 
ливое правосудие. 

Правовые основы, регулирую¬ 
щие социально-трудовые отноше¬ 
ния в сфере охраны труда, пред¬ 
ставлены в табл. 1. 


В ходе становления рыночной 
системы хозяйствования в России 
за последнее десятилетие возрос¬ 
ла роль коллективно-договорного 
регулирования проблем охраны 
труда как элемента регулирования 
социально-трудовых отношений, 
характерного для экономики ры¬ 
ночного типа. Коллективно-дого¬ 
ворное регулирование позволяет 
согласовывать интересы работода¬ 
телей и работников в сфере охра- 


Таблииа 7 

Правовые основы регулирования соииально-трудовых отношений в сфере охраны труда 


№ 

Дата 

Наименование закона и иного нормативного 
правового акта 

Примечание 



Конвенция МОТ № 81 об инспекции труда (1947 г.) 




Конвенция МОТ № 148 о производственной среде 
(загрязнение воздуха, шум и вибрация, 1977 г.) 




Конвенция МОТ № 152 о технике безопасности и 
гигиене труда (портовые работы, 1979 г.) 




Конвенция МОТ № 155 о безопасности и гигиене 
труда (1981 г.) 




Конвенция МОТ № 162 об асбесте (1986 г.) 



12.12.1993 г. 

Конституция Российской Федерации 


197-ФЗ 

30.12.2001 г. 

Трудовой кодекс Российской Федерации 


181-ФЗ 

17.07.1999 г. 

Об основах охраны труда в Российской Федерации 


165-ФЗ 

16.07.1999 г. 

Об основах обязательного социального 
страхования 


125-ФЗ 

24.07.1998 г. 

Об обязательном социальном страховании от 
несчастных случаев на производстве и 
профессиональных заболеваний 


2490-1 

11.03.1992 г 

Закон Российской Федерации «О 
коллективных договорах и соглашениях» 


176-ФЗ 

24.11.1995 г. 

Федеральный закон «О внесении изменений и 
дополнений в Закон Российской Федерации «О 
коллективных договорах и соглашениях» 


10-ФЗ 

12.01.1996 г. 

Федеральный закон «О профессиональных 
союзах, их правах и гарантиях деятельности» 


175-ФЗ 

23.11.1995 г. 

Федеральный закон «О порядке разрешения 
коллективных трудовых споров» 


2-ФКЗ 

17.12.1997 г. 

Федеральный конституционный закон «О 
Правительстве Российской Федерации» 


З-ФКЗ 

31.12.1997 г. 

Федеральный конституционный закон «О 
внесении изменений и дополнений в 
Федеральный конституционный закон «О 
Правительстве Российской Федерации» 


93-ФЗ 

196-ФЗ 

01.05.1999 г. 
30.12.2001 г. 

Федеральный закон «О внесении изменений и 
дополнений в Закон Российской Федерации «О 
коллективных договорах и соглашениях» 


31-ФЗ 
112-ФЗ 
116-ФЗ 

21.03.2002 г. 
25.07.2002 г. 
25.07.2002 г. 

Федеральный закон «О внесении изменений и 
дополнений в Федеральный закон «О 
профессиональных союзах, их правах и 
гарантиях деятельности» 


92-ФЗ 

01.05.1999 г. 

Федеральный закон «О Российской 
трехсторонней комиссии по регулированию 
социально-трудовых отношений» 


156-ФЗ 

27.11.2002 г. 

Федеральный закон «Об объединениях 
работодателей» 



тдр. ф 
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ны труда с учетом рентабельности 
предприятия, возможности выде¬ 
ления финансовых и материальных 
ресурсов для улучшения условий 
труда, фактического состояния ус¬ 
ловий и охраны труда. 

Практически во всех соглаше¬ 
ниях и договорах имеются разде¬ 
лы по регулированию социально- 
трудовых отношений в сфере ох¬ 
раны труда. В Генеральном согла¬ 
шении между общероссийскими 
объединениями профсоюзов, об¬ 
щероссийскими объединениями 


работодателей и Правительством 
Российской Федерации на 2002 - 
2004 годы приняты обязательства 
по совершенствованию социаль¬ 
ной зашиты, в том числе по соци¬ 
альному страхованию и обеспече¬ 
нию прав по охране труда, про¬ 
мышленной и экологической безо¬ 
пасности. В выполнении принятых 
обязательств активная роль отве¬ 
дена государственным органам 
исполнительной власти по труду на 
федеральном уровне и в субъектах 
Российской Федерации. 

Практически во всех видах со¬ 
глашений, заключенных на разных 
уровнях регулирования социально¬ 
трудовых отношений, имеются раз¬ 
делы по охране труда. 

Охват социально-трудовых от¬ 
ношений коллективно-договорным 
регулированием, включая и сферу 
охраны труда, по всем предприя¬ 
тиям Российской Федерации со¬ 
ставляет всего 5% 3 . Здесь наблю¬ 
дается большой пробел в сфере 
малого и среднего бизнеса. 

При этом опасные условия тру¬ 
да и профессиональные риски рас¬ 
пространены в большей степени на 


мелких и средних предприятиях, 
что объясняется ограниченностью 
имеющихся у них средств и техни¬ 
ческих возможностей. 

Нельзя забывать также и о том, 
что значительная часть предприя¬ 
тий малого и среднего бизнеса ра¬ 
ботает в неформальном секторе 
экономики и официальные прави¬ 
ла по охране и гигиене труда там 
практически не действуют, а их со¬ 
блюдение практически не контро¬ 
лируется инспекционными служба¬ 
ми. Указанные факторы в сочета¬ 


нии с плохо налаженной системой 
учета и регистрации несчастных 
случаев на производстве и профес¬ 
сиональных заболеваний маскиру¬ 
ют реально возрастающие произ¬ 
водственные опасности,связанные 
с трудовой деятельностью. 

Заключение коллективных дого¬ 
воров в организациях - один из 
наиболее действенных рычагов по 
сотрудничеству работодателей и 
коллективов работников в решении 
проблем охраны труда. 

Коллективные договоры явля¬ 
ются локальными правовыми ак¬ 
тами, в которых оговариваются 
вопросы охраны труда, предос¬ 
тавление компенсаций работни¬ 
кам за работу во вредных и тяже¬ 
лых условиях труда, выдача 
средств индивидуальной зашиты, 
финансирование намеченных ме¬ 
роприятий. 

Ао настоящего времени при 
заключении коллективных догово¬ 
ров многие организации придер¬ 
живаются рекомендаций по учету 
обязательств работодателя по ус¬ 
ловиям и охране труда в трудовом 
и коллективном договорах (письмо 


Департамента охраны труда РФ от 
23 января 1996 г. № 38-11). 

Анализ коллективных догово¬ 
ров при уведомительной регистра¬ 
ции показывает, что при их заклю¬ 
чении не всегда придерживаются 
рекомендаций Минтруда России 
по примерному содержанию раз¬ 
дела по охране труда. 

Например, в Тюменской облас¬ 
ти в половине поступивших на уве¬ 
домительную регистрацию коллек¬ 
тивных договоров выявлены поло¬ 
жения, противоречащие законода¬ 
тельству об охране труда, большин¬ 
ство коллективных договоров не 
имеет соглашения по охране тру¬ 
да. В некоторых коллективных до¬ 
говорах отсутствует раздел «Охра¬ 
на и условия труда» или его содер¬ 
жание недостаточно конкретизи¬ 
ровано, не определены финансо¬ 
вые затраты на реализацию мероп¬ 
риятий по охране труда. Во мно¬ 
гих коллективных договорах согла¬ 
шение по охране труда предваря¬ 
ется оговоркой «при наличии 
средств» или «в зависимости от 
финансовых возможностей», что 
делает их декларативными. 

В коллективные договоры час¬ 
то не включаются перечни профес¬ 
сий и работ, при выполнении ко¬ 
торых работнику в соответствии с 
действующим законодательством 
бесплатно должны выдаваться спе¬ 
цодежда, спецобувь и другие сред¬ 
ства индивидуальной зашиты. Не 
указывается периодичность и нор¬ 
мы их выдачи. 

В Ленинградской области воп¬ 
росы обеспечения средствами ин¬ 
дивидуальной зашиты постоянно 
контролируются при уведомитель¬ 
ной регистрации коллективных до¬ 
говоров организаций. При этом 
обращается внимание на наличие 
в разделе «Условия и охрана тру¬ 
да» коллективных договоров пун¬ 
ктов о приобретении и обеспече¬ 
нии работающих средствами инди¬ 
видуальной зашиты. Обращается 
внимание на наличие приложений 
к коллективным договорам (спис¬ 
ков или перечней профессий ра- 


ЗАКЛЮЧЕНИЕ КОЛЛЕКТИВНЫХ ДОГОВОРОВ 
В ОРГАНИЗАШЯХ - ОДИН ИЗ НАИБОЛЕЕ 
ДЕЙСТВЕННЫХ РЫЧАГОВ ПО СОТРУДНИЧЕСТВУ 
РАБОТОДАТЕЛЕЙ И КОЛЛЕКТИВОВ РАБОТНИКОВ 
В РЕШЕНИИ ПРОБЛЕМ ОХРАНЫ ТРУДА 


3 Социальное партнерство и Трудовой кодекс Российской Федерации: Учебно-методическое пособие /Под общей редакцией д. э. н., про¬ 
фессора, заслуженного экономиста РФ Зубковой А.Ф. - М.: Министерство труда и социального развития РФ, Центр социального диалога меж¬ 
ду субъектами трудовых отношений, 2003. С. 103. 
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ботников, которым выдаются 
средства индивидуальной зашиты 
в соответствии с типовыми норма¬ 
ми), а также на наличие в согла¬ 
шениях по охране труда сумм на 
приобретение средств индивиду¬ 
альной зашиты. 

В Архангельской области на ста¬ 
дии уведомительной регистрации 
коллективных договоров выявлены 
следующие недостатки: 

2»- использование устаревших за¬ 
конодательных и нормативных 
актов по охране труда; невы¬ 
полнение рекомендаций Минт¬ 
руда России по примерному со¬ 
держанию раздела «Условия и 
охрана труда»; 

отсутствие мероприятий по улуч¬ 
шению условий и охраны труда 
женшин и лиц моложе 18 лет; 

2 »- недостаточное финансирова¬ 
ние мероприятий в бюджет¬ 
ных организациях (организа¬ 
ции здравоохранения, обра¬ 
зования). 

Следует отметить положитель¬ 
ный опыт участия региональных 
центров охраны труда в работе по 
заключению коллективных догово¬ 
ров и соглашений по охране тру¬ 
да на предприятиях малого и сред¬ 
него бизнеса. 

Вопросы социального партнер¬ 
ства рассматриваются и решают¬ 
ся практически во всех региональ¬ 
ных центрах охраны труда, но все- 
таки из всех можно выделить осо¬ 
бенно два центра, где эта пробле¬ 
ма является предметом особого 
внимания, являясь одним из глав¬ 
ных направлений деятельности: 
областной учебно-методический, 
исследовательский ІЗентр охраны 
труда и социального партнерства 
при правительстве Нижегородс¬ 
кой области и Нентр охраны тру¬ 
да, промышленной безопасности, 
социального партнерства и про¬ 
фессионального образования г. 
Санкт-Петербурга. 

Особым импульсом для разви¬ 
тия этой работы в Нижегородской 
области послужил областной Закон 
«О социальном партнерстве» от 
27.04.1999 г. №4-3, которым рег¬ 
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ламентируется взаимосвязь и вза¬ 
имодействие сторон, участвующих 
в заключении соглашений всех 
уровней: от коллективного догово¬ 
ра до отраслевого, регионального 
и территориального соглашений. В 
нем также законодательно закреп¬ 
лена положительная практика вза¬ 
имодействия органов исполнитель¬ 
ной власти, объединения профсо¬ 
юзов и работодателей при решении 
важнейших социально-экономи¬ 
ческих вопросов. 

Важное место в системе соци¬ 
ального партнерства в Нижего¬ 
родской области занимают отрас¬ 
левые тарифные соглашения. 
Практика показала возможность 
предусматривать в соглашениях 


вопросы оплаты и охраны труда, 
сохранения и создания новых ра¬ 
бочих мест. Областной Нентр ох¬ 
раны труда и социального парт¬ 
нерства совместно с Департамен¬ 
том труда и советом профсоюзов 
Нижегородской области постоян¬ 
но проводит учебно-практичес¬ 
кие семинары, организует кон¬ 
сультативно-методическую рабо¬ 
ту с главами администраций го¬ 
родов и районов области, руко¬ 
водителями организаций, проф¬ 
союзным активом и коллектива¬ 
ми работников на местах по 
разъяснению необходимости и 
важности заключения соглаше¬ 
ний и коллективных договоров, их 
роли в регулировании социально¬ 
трудовых отношений, формиро¬ 
вании условий труда, становле¬ 
нии системы социального парт¬ 
нерства. Семинары проводят 
опытные, высококвалифициро¬ 
ванные преподаватели-практики, 
адвокаты, судьи областного суда, 
руководители и специалисты фе¬ 
деральных министерств. 

Одновременно, как свидетель¬ 
ствуют данные о деятельности Фе¬ 


деральной инспекции труда Мини¬ 
стерства труда и социального раз¬ 
вития Российской Федерации, в 
организациях допускаются нару¬ 
шения законодательства в сфере 
охраны труда. В течение 2003 г. 
органами Федеральной инспекции 
труда было проведено свыше 157 
тысяч проверок по охране труда, 
в процессе которых выявлено свы¬ 
ше 1,6 млн нарушений трудовых 
прав работников в области охра¬ 
ны труда. 

Поданным Госкомстата России, 
численность работников, занятых 
в условиях, не отвечающих сани¬ 
тарно-гигиеническим нормам, в 
основных отраслях экономики за 
последние годы имеет тенденцию 


к росту. К началу 2003 г. в Россий¬ 
ской Федерации почти каждый 
шестой работал в условиях, не от¬ 
вечающих санитарно-гигиеничес¬ 
ким нормам. 

По оперативным сведениям 
Федеральной инспекции труда, в 
2003 г. в Российской Федерации 
в организациях всех отраслей 
экономики в результате несчаст¬ 
ных случаев на производстве по¬ 
гибли 4897 человек (в 2002 г. - 
5865), в том числе 352 женшины 
(в 2002 г. - 475) и 18 несовершен¬ 
нолетних (в 2002 г. - 36). В раз¬ 
резе федеральных округов дан¬ 
ные приведены в табл. 2. 

Из приведенных данных выте¬ 
кает, что в последние годы наме¬ 
тилась положительная тенденция 
в снижении смертельного трав¬ 
матизма. Более четкую картину 
о состоянии травматизма со 
смертельным исходом за после¬ 
дние почти десять лет поможет 
представить сравнение данных 
официальной и ведомственной 
статистики по травматизму с ле¬ 
тальным исходом за период с 
1995 по 2003 гг. 
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В УСЛОВИЯХ, НЕ ОТВЕЧАЮЩИХ 
САНИТАРНО-ГИГИЕНИЧЕСКИМ НОРМАМ. 
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Таблица 2 

Данные о несчастных случаях на производстве со смертельным исходом 


Федеральные округа 
Российской 
Федерации 

Кол-во пострадавших со смертельным исходом 

2002 год 

2003 год 

Всего 

в том числе 

Всего 

в том числе 

женщин 

н/л* 

женщин 

н/л* 

Центральный 

1247 

114 

9 

1040 

67 

2 

Приволжский 

1225 

99 

9 

1097 

87 

10 

Сибирский 

1003 

74 

8 

781 

53 

- 

Южный 

700 

73 

6 

565 

67 

1 

Уральский 

599 

42 

0 

505 

23 

2 

Северо-Западный 

597 

51 

2 

482 

34 

2 

Дальневосточный 

494 

22 

2 

427 

21 

1 


Данные по докладу Федеральной инспекции труда о работе по государственному надзору и контролю за соблюдением трудо¬ 
вого законодательства в 2003 году (с. 50); 
н/л* - несовершеннолетние. 


Ниже приведены данные о смер¬ 
тельном травматизме на производ¬ 
стве в Российской Федерации за 
период с 1995 по 2003 гг. по трем 
источникам: данным Федеральной 
инспекции труда (ФИТ), статисти¬ 
ческим данным Госкомстата России 
(ГКС) и ведомственным данным 
Фонда социального страхования 
Российской Федерации (ФСС). 

Различия данных по смертель¬ 
ному травматизму, приведенных в 
табл. 3, обусловлены неполным 
охватом отраслей экономики Гос¬ 
комстатом России (осуществляют¬ 
ся только выборочные наблюде¬ 
ния), а также разной методологи¬ 
ей сбора данных. 

Данные Федеральной инспек¬ 
ции труда свидетельствуют о поло¬ 
жительной динамике показателя 
смертельного травматизма в пери¬ 
од 1995 - 1 998 гг. и в 2002 - 2003 
гг. Хочется верить, что это не слу¬ 
чайность, а результат принимае¬ 
мых мер по улучшению условий и 


охраны труда, который является 
началом положительной динамики 
по данному показателю. 

Однако это только начало в доб¬ 
ром и нужном направлении сниже¬ 
ния травматизма, потому что срав¬ 
нение отечественной статистики по 
травматизму с данными в странах с 
развитой экономикой (Германия, 
Франция, Великобритания, Финлян¬ 
дия, Канада, США) свидетельствует, 
что у нас он на порядок выше 4 . 

До настоящего времени эконо¬ 
мисты спорят по поводу экономи¬ 
ческой эффективности от внедре¬ 
ния мероприятий, направленных 
на улучшение условий и охраны 
труда. Одни утверждают о безус¬ 
ловной выгодности, а другие спо¬ 
рят с ними, доказывая, что практи¬ 
чески посчитать точно экономи¬ 
ческую выгодность охраны труда 
невозможно. Хочу присоединить¬ 
ся к второй группе ученых в том, 
что они совершенно правы: до на¬ 
стоящего времени ни у нас в стра¬ 


не, ни в мире в целом нет надеж¬ 
ной, выверенной методики расче¬ 
та цены человеческой жизни 5 . 

В то же время не могу согла¬ 
ситься с теми, кто утверждает, что 
внедрение передовых технологий, 
иных мероприятий, направленных 
на улучшение условий и охраны 
труда, - дело невыгодное. Считаю, 
что сохранение человеческой жиз¬ 
ни и здоровья трудящихся - глав¬ 
ная выгода, а посчитать и правиль¬ 
но сопоставить затраты на охра¬ 
ну труда и конечную эффектив¬ 
ность - дело за малым: соответ¬ 
ствующими экономико-математи¬ 
ческими методами расчета. 

Рассмотрение вопросов практи¬ 
ки регулирования социально-тру¬ 
довых отношений в сфере охраны 
труда посредством социального 
диалога показывает, что Россия 
находится в начале пути развития 
этого механизма решения соци¬ 
альных проблем. Социальный диа¬ 
лог содержит потенциальные воз- 


Таблииа 3 

Производственный травматизм с летальным исходом за период с 1995 по 2003 гг., чел. 


Истч- 

ник 

данных 

Годы 

1995 

1996 

1997 

1998 

1999 

2000 

2001 

2002 

2003 

ФИТ 

6881 

6399 

5391 

4908 

5728 

5984 

6194 

5803 

4897 

гкс 

6789 

5378 

4734 

4296 

4259 

4404 

4368 

3920 


ФСС 






4548 

5755 

5715 

5180 


Примечание. Отточие означает отсутствие данных. 


4 Экономика труда: Учебно-методическое пособие. Институт труда Минтруда России (НИИ труда). - М.: ЗАО «Финстатинформ», ИТД ЗАО 
«КноРус», 2002. С. 208. 

5 Эту точку зрения подтверждают факты о возмещении семьям вреда, причиненного смертельным исходом производственного травматизма, 
аварий и техногенных катастроф, военных действий и т.д. (Чернобыль, Чечня, смерть горняков в Ростовской и Кемеровской областях, аварии в 
Бхопале и над Боденским озером и т.д.), в совершенно различных денежных суммах. 
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можности создания практически 
действующего механизма согласо¬ 
вания интересов двух сторон - ра¬ 
ботодателей и работников в обла¬ 
сти условий и охраны труда на раз¬ 
ных уровнях управления. Успех в 
развитии соииального диалога в 
сфере охраны труда зависит от 
ряда обстоятельств. 

Во-первых, от изменения мен¬ 
тальности работников наемного 
труда, отхода от пассивного вос¬ 
приятия имеющегося неблагопри¬ 
ятного уровня условий труда и пе¬ 
рехода к активному отстаиванию 
своих конституционных прав на 
труд в условиях безопасности и 
гигиены путем объединения в 
профсоюзы и выдвижения требо¬ 
ваний по улучшению условий и ох¬ 
раны труда в соглашениях и кол¬ 
лективных договорах. 

Во-вторых, поскольку создание 
благоприятных условий труда при¬ 
знано одним из приоритетных на¬ 
правлений государственной поли¬ 
тики, то государство должно актив¬ 
нее вмешиваться во все аспекты 
управления охраной труда, в том 
числе должно усилить свое участие 
в сфере соииального партнерства 
на основе внесения изменений в 
действующее законодательство. 

Необходимы меры по усилению 
роли исполнительных органов по 
труду, их отход от позииии, что 
развитие партнерства-дело проф¬ 
союзов. Необходимо усилить зна¬ 
чение уведомительной регистра- 
иии соглашений и коллективных 
договоров. В настоящее время 
органы по труду при уведомитель¬ 
ной регистраиии обращают внима¬ 
ние на формальную сторону, то 
есть фиксируют соотношение норм 
трудового законодательства и 
норм, зафиксированных в коллек¬ 
тивных договорах и в соглашени¬ 
ях. Возвращаются на доработку и 
не проходят уведомительную реги- 
страиию те договоры, в которых не 
соблюдаются нормы законодатель¬ 
ства, или если условия коллектив¬ 
ных договоров и соглашений ухуд¬ 
шают положение работников по 
сравнению с законодательно уста¬ 
новленным. Если же таких наруше¬ 
ний не наблюдается, то коллектив¬ 
ные договоры или соглашения ре¬ 
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гистрируются. Следствием такого 
порядка является то, что значитель¬ 
ная часть регистрируемых доку¬ 
ментов в разделе «Охрана труда» 
содержит простое изложение ст. 
212 Трудового кодекса Российской 
Федерации «Обязанности работо¬ 
дателя по обеспечению безопас¬ 
ных условий и охраны труда» без 
привязки к конкретным проблемам 
отраслей и предприятий. Формаль¬ 
но в соглашениях имеются обяза¬ 
тельства по условиям и охране тру¬ 
да, но фактически такие соглаше¬ 
ния не оказывают воздействия на 
решение проблем в этой сфере 
социально-трудовых отношений. 

Аля исправления такого поло¬ 
жения следует внести изменения в 
Закон «О коллективных договорах 
и соглашениях», предоставить пра¬ 
во исполнительным органам по 
труду, регистрирующим соглаше¬ 
ния и коллективные договоры, не 
только констатировать выполнение 
требований ст. 3 и 4 Закона «О 
коллективных договорах и согла¬ 
шениях», но и рекомендовать при¬ 
нятие реальных, обоснованных и 
проверяемых обязательств по 
улучшению условий и охраны тру¬ 
да. Необходимость внесения тако¬ 
го изменения связана с необходи¬ 
мостью уточнения функций орга¬ 
нов государственного управления 
охраной труда и необходимостью 
достижения консенсуса между пра¬ 
вами и обязанностями органов уп¬ 
равления разных уровней. 

В ближайшем будущем пред¬ 
стоит: 

- повысить роль коллективно¬ 
договорного регулирования в уп¬ 
равлении охраной труда в органи¬ 
зациях, обратив особое внимание 
органов местного самоуправления 
на необходимость и целесообраз¬ 
ность заключения коллективных 
договоров на предприятиях мало¬ 
го бизнеса (многие конкретные 
предложения основаны на зару¬ 
бежном опыте, см.: параграф 4.4); 

- преодолеть декларативность 
многих трафаретных записей в 
разделе коллективных договоров 
(типа «повысить», «усилить», «ак¬ 
тивизировать»), заменив их конк¬ 
ретными мероприятиями, направ¬ 
ленными на устранение причин 


несчастных случаев, имевших ме¬ 
сто в отчетном году, или вызвав¬ 
ших профессиональные заболева¬ 
ния у работников; 

- использовать передовой зару¬ 
бежный опыт (канадской провин¬ 
ции Квебек) по разработке и вне¬ 
дрению своего рода российского 
варианта «охранной производ¬ 
ственной грамоты», которая долж¬ 
на вручаться работнику на стадии 
его трудоустройства и призвана 
постоянно напоминать ему (по¬ 
средством занесения в нее перио¬ 
дических записей, например: о 
пройденном инструктаже по охра¬ 
не труда, медицинском осмотре, 
посещении цехового врача и т.д.) 
о важности соблюдения норм и 
правил гигиены труда; 

- ввести обязательное финансо¬ 
во-экономическое обоснование 
мероприятий по улучшению усло¬ 
вий труда, предусмотренных кол¬ 
лективными договорами,увязывая 
выделение финансовых ресурсов с 
конкретно поставленными задача¬ 
ми по приведению условий труда 
в соответствие с нормативными 
требованиями по охране труда; 

- с учетом зарубежного опыта 
разработать действенный меха¬ 
низм расширения превентивных 
мер, особенно на участках с вред¬ 
ными и тяжелыми условиями тру¬ 
да, финансируемых за счет средств 
обязательного социального страхо¬ 
вания от несчастных случаев на 
производстве и профессиональных 
заболеваний; 

- ориентировать стороны соци¬ 
ального диалога на формирование 
социально ответственного бизне¬ 
са, внедрение международных 
стандартов системы менеджмента 
качества ИСО 9001,9004, стандар¬ 
та системы управления окружаю¬ 
щей среды ИСО 14000 и стандар¬ 
та профессионального здоровья и 
безопасности ОН5А5 18001. В Рос¬ 
сийской Федерации разработка 
соответствующих стандартов толь¬ 
ко началась. В числе первых - сис¬ 
тема стандартов безопасности тру¬ 
да (ССБТ) ГОСТ Р 12.0.006 - 2002, 
содержащий обшие требования к 
управлению охраной труда в орга¬ 
низации, который ориентирован на 
международные стандарты. 
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ТРУДОВЫЕ ОТНОШЕНИЯ _ 

И ПРОБЛЕМЫ ИХ СТАБИЛИЗАЦИИ 


Л. ( ІI. і.ЛншмноЛ, профессор, ставший советник юстиции, Зав. кафедрой юриспруденции 
Московского института международных экономиіеских отношений 


0 ПОНЯТИЕ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ 

0 СТРУКТУРА ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ И ИХ СУБЪЕКТОВ 
0 ОСНОВАНИЕ ВОЗНИКНОВЕНИЯ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ 
0 ПРОБЛЕМЫ СТАБИЛИЗАЦИИ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ 


ПОНЯТИЕ И ОБШАЯ 
ХАРАКТЕРИСТИКА 
ТРУДОВЫХ 
ОТНОШЕНИЙ 


В процессе жизнедеятельности 
люди вступают друг с другом, орга¬ 
нами государственной власти и уп¬ 
равления, различными организаци¬ 
ями в разного рода отношения: 
экономические, в том числе мате¬ 
риальные, направленные на под¬ 
держание существования человека, 
идеологические и др. Исходя из 
того, что эти взаимоотношения 
носят волевой, сознательный ха¬ 
рактер, государство заинтересова¬ 
но в их упорядочении и воздей¬ 
ствии на них с помошью права. 

Общественные отношения, уре¬ 
гулированные правом, характеризу¬ 
ются как правовые между их участ¬ 
никами в процессе реализации га¬ 
рантированных законом предостав¬ 
ленных им прав и обязанностей. 

Право, упорядочивая обще¬ 
ственные отношения, стабилизи¬ 
руя, развивая и изменяя, придает 
им новое свойства, они становят¬ 
ся юридически значимыми, т.е. они 
регулируются и охраняются госу¬ 
дарством. 
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Разновидностью таких правоот¬ 
ношений являются трудовые пра¬ 
воотношения, которые в предус¬ 
мотренных законом случаях явля¬ 
ются основанием для возникнове¬ 
ния материальной ответственнос¬ 
ти. Об этих и некоторых других 
отношениях и пойдет речь в дан¬ 
ной главе. 

Трудовое правоотношение яв¬ 
ляется главным среди других видов 
правоотношений сферы трудового 
права, к которым в соответствии с 
предметом трудового права и ст. 1 
ТК РФ относятся (наряду с трудо¬ 
выми правоотношениями): 

Ф правоотношения по организа¬ 
ции труда и управлению трудом; 

Ф правоотношения по обеспече¬ 
нию занятости и трудоустрой¬ 
ства граждан у данного работо¬ 
дателя; 

Ф правоотношения по професси¬ 
ональной подготовке, 

Ф переподготовке и повышению 
квалификации работников у 
данного работодателя, в том 
числе ученические; 


Ф правоотношения по социально¬ 
му партнерству в широком 
смысле этого понятия; 

• правоотношения по надзору и 
контролю за соблюдением тру¬ 
дового законодательства, пра¬ 
вил охраны труда; 

Ф правоотношения по участию ра¬ 
ботников и профсоюзов в уста¬ 
новлении условий труда и при¬ 
менению норм трудового зако¬ 
нодательства в предусмотрен¬ 
ных законом случаях; 

• правоотношения по материаль¬ 
ной ответственности сторон 
трудового договора за вред, 
причиненный друг другу; 

• правоотношения процессуаль¬ 
ные и процедурные по урегули¬ 
рованию индивидуальных и кол¬ 
лективных трудовых споров. 

Во всех указанных сферах тру¬ 
дового права, в том числе рассмат¬ 
риваемых нами трудовых отноше¬ 
ниях юридическая связь их субъек¬ 
тов определяется нормами трудо¬ 
вого законодательства, индивиду- 
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ально-трудовыми и коллективными 
логоворами, соглашениями. 

«Кажлое трудовое правоотно¬ 
шение, - отмечает профессор В.Н. 
Толкунова, - характеризуется еди¬ 
ными лля него субъектами, содер¬ 
жанием и основанием возникнове¬ 
ния, опрелеляюшими в иелом его 
самостоятельность в системе пра¬ 
воотношений. Нельзя соелинять в 
олно правоотношение субъекты и 
содержание различных правоотно¬ 
шений, хотя и возникающие по по¬ 
воду труда работников. Каждое из 
указанных девяти правоотношений 
сферы трудового права является 
самостоятельным, со своим содер¬ 
жанием прав и обязанностей его 
субъектов» 1 . 

Трудовые правоотношения воз¬ 
никают в результате воздействия 
норм трудового права на отноше¬ 
ния по применению наемного тру¬ 
да, регулируемые нормами ТК РФ, 
в статье 15 которого дано понятие 
трудовых отношений. В ней указа¬ 
но, что это «отношения, основан¬ 
ные на соглашении межлу работ¬ 
ником и работолателем о личном 
выполнении работником за плату 
труловой функиии (работы по оп- 
релеленной специальности, квали¬ 
фикации или лолжности), полчине- 
ние работника правилам внутрен¬ 
него трулового распорялка при 
обеспечении работолателем усло¬ 
вий трула, прелусмотренных тру- 
ловым законолательством, коллек¬ 
тивным логовором, соглашениями, 
труловым логовором». 

В указанной статье определяет¬ 
ся понятие трудового отношения. 
В этом определении выделяются 
признаки, позволяющие отграни¬ 
чить трудовые отношения от граж¬ 
данских отношений, связанных с 
трудом. Эти признаки заключают¬ 
ся в следующем 2 . 

1. При трудовом правоотноше¬ 
нии работник включается в конк¬ 
ретный трудовой коллектив, подчи¬ 
няется правилам внутреннего тру¬ 
дового распорядка, что несвой¬ 
ственно гражданско-правовым от¬ 


ношениям, связанным с трудом. 
Между тем подчинение правилам 
внутреннего трудового распоряд¬ 
ка, действующим в данной органи¬ 
зации, означает, что волевая дея¬ 
тельность работника осуществляет¬ 
ся в условиях кооперативного тру¬ 
да. Именно кооперативный труд 
определяет действие правовых 
норм, регламентирующих режим 
рабочего времени и времени отды¬ 
ха, ответственность за неисполне¬ 
ние или ненадлежащее исполнение 
трудовых обязанностей, т.е. право¬ 
вых институтов, специфических 
для трудового права. 

2. Предметом трудового право¬ 
отношения является сам процесс 
труда работника по определенной 
трудовой функции в обшем процес¬ 
се данного производства, а предме¬ 
том смежного гражданского право¬ 
отношения сам продукт труда (изоб¬ 
ретение, книга в авторском догово¬ 
ре, исполненное произведение ис¬ 
кусства и др.). Кроме того, в отли¬ 
чие от гражданско-правовых отно¬ 
шений, допускающих представи¬ 
тельство, т.е. возможность одного 
лица, обладающего соответствую¬ 
щими полномочиями совершать те 
или иные действия от имени друго¬ 
голица, работа, выполняемая в рам¬ 
ках трудовых отношений, всегда 
носит личный характер. 

3. Трудовым отношениям, опре¬ 
деленным в ст. 15 ТК, присушим 
является также признак возмездно¬ 
сти. Выполнение работы по трудо¬ 
вому отношению во всех случаях 
предопределяет ответные действия 
работодателя - выплату за труд, 
вознаграждение в форме заработ¬ 
ной платы. Специфика этого воз¬ 
награждения (в отличие от выпла¬ 
чиваемого за труд вне рамок тру¬ 
дового отношения) состоит в том, 
что оно осуществляется за живой 
затраченный труд и его результа¬ 
ты. При индивидуальном труде, 
также носяшем возмездный харак¬ 
тер, оплачивается только результат 
такой деятельности: выполненные 
услуги, изготовленные товары и др. 


4. В трудовом отношении ра¬ 
ботодатель обязан обеспечить ус¬ 
ловия труда и его охрану в соот¬ 
ветствии с трудовым законода¬ 
тельством, коллективным догово¬ 
ром, соглашениями, трудовым до¬ 
говором. 

Индивидуальный труд по граж¬ 
данско-правовым отношениям осу¬ 
ществляется самостоятельно и по 
своему усмотрению. Лица, занима¬ 
ющиеся такой деятельностью, сами 
определяют условия выполнения 
той или иной работы, на которую 
они согласились. 

Значение трудовых отношений 
трудно переоценить. Во-первых , 
они выступают в качестве формы 
выражения общественных отноше¬ 
ний, возникающих в сфере приме¬ 
нения труда. Во-вторых, в них реа¬ 
лизуется воля государства. В-тре¬ 
тьих, реализуются в этих отноше¬ 
ниях также принципы и нормы тру¬ 
дового права. 

Посвяшая гл. 2 ТК РФ трудовым 
отношениям, сторонам, их правам 
и обязанностям, а также основани¬ 
ям возникновения трудовых отно¬ 
шений, законодатель исходит из 
целей и задач трудового законода¬ 
тельства, которыми являются: ус¬ 
тановление государственных га¬ 
рантий трудовых прав и свобод 
граждан, создание благоприятных 
условий труда и зашиты прав и ин¬ 
тересов работников и работодате¬ 
лей путем создания необходимых 
правовых условий достижения оп¬ 
тимального согласия интересов 
сторон трудовых отношений и ин¬ 
тересов государства. 

Трудовое право определяет 
важнейшие параметры правоотно¬ 
шений: кто может выступать в ка¬ 
честве участников правоотноше¬ 
ния, при каких условиях оно воз¬ 
никает, какие субъективные права 
и обязанности следует установить 
в данном конкретном случае. Со¬ 
ответствие конкретного правоот¬ 
ношения требованиям нормы пра¬ 
ва является его существенным при¬ 
знаком 3 . Когда связь субъектов 


1 Толкунова В.Н. Трудовое право. Курс лекций. М., 2004. С. 61. 

2 Также см.: Толкунова В.Н. Трудовое право. Курс лекций. М., 2004. С. 60 - 62; Анисимов Я.Н. Трудовой договор и индивидуальные трудо¬ 
вые споры. М., 2004. С. 38 - 41. 

3 Подробнее, например, см.: Сырых В.М. Теория государства и права /Отв. ред. проф. С.А. Чибиряев. М., 1998. С. 270 - 275. 
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трудового отношения противоре¬ 
чит нормам трудового права или не 
основана на нем, она рассматри¬ 
вается как правонарушение либо 
является общественным отношени¬ 
ем, не представляющим интереса 
для законодателя, в связи с чем и 
остается вне сферы правового ре¬ 
гулирования. 

Как уже отмечалось выше, от¬ 
ношения, не урегулированные нор¬ 
мами права (в том числе трудово¬ 
го), не могут порождать каких бы 
то ни было юридически значимых 
последствий, в частности, с приме¬ 
нением наемного труда рассматри¬ 
ваются и разрешаются в обще¬ 
ственном порядке без участия 
юрисдикционных органов государ¬ 
ства. 

В ином плане рассматриваются 
трудовые отношения, урегулиро¬ 
ванные нормами права. Так, рабо¬ 
тодатель, отказавшийся выполнить 
свои обязательства по трудовому 
договору относительно своевре¬ 
менной и в полном объеме выпла¬ 
ты заработной платы, принуждает¬ 
ся действовать правомерно с по¬ 
мощью органов государства (судеб¬ 
ных органов). 

Трудовое правоотношение яв¬ 
ляется сложным по своему содер¬ 
жанию, составу прав и обязаннос¬ 
тей сторон. Оно всегда возникает 
из правомерного волеизъявления 
людей и вызывает предусмотрен¬ 
ные законом последствия. 

Трудовые правоотношения, как 
правило, представляют собой кон¬ 
кретную индивидуализированную 
связь между работником и работо¬ 
дателем. В формировании трудо¬ 
вых отношений, наряду с волеизъ¬ 
явлением работника и работодате¬ 
ля, следует учитывать локальные 
нормы коллективного трудового 
договора, который является право¬ 
вым актом, регулирующим соци¬ 
ально-трудовые отношения в кон¬ 
кретной организации (на предпри¬ 
ятии, в учреждении). 

В трудовом, как и в другом пра¬ 
воотношении конкретная связь 
между его участниками выражает¬ 


ся через их субъективные права и 
обязанности, рассматриваемые 
ниже. Конкретная сторона трудо¬ 
вого права является уполномочен¬ 
ной и имеет присущие ей субъек¬ 
тивные права. Обе стороны трудо¬ 
вого права обязаны действовать 
таким образом, чтобы обеспечить 
реализацию взаимных прав. Следо¬ 
вательно, трудовые правоотноше¬ 
ния носят двусторонний характер. 
Каждый участник правоотношения 


выступает одновременно и управо¬ 
моченным, и обязанным лицом. Он 
имеет право требовать исполнения 
обязанности от другого участника, 
поскольку сам исполняет в пользу 
его определенные действия. 

Таким образом, трудовое пра¬ 
воотношение представляет собой 
волевую связь между работником 
и работодателем. Это означает, 
что регулируемые трудовым дого¬ 
вором отношения неразрывно свя¬ 
заны с индивидуальной волей и со¬ 
знанием его сторон (правоотноше¬ 
ние становится возможным в ре¬ 
зультате совместного волеизъяв¬ 
ления его сторон). К примеру, ра¬ 
ботник совершил нарушение пра¬ 
вил внутреннего трудового распо¬ 
рядка. Работодатель принял реше¬ 
ние о применении дисциплинар¬ 
ного воздействия к работнику за 
нарушение дисциплины труда, что, 
однако, не презюмирует воли ра¬ 
ботника на дисциплинарное взыс¬ 
кание. Иными словами, при совер¬ 
шении дисциплинарного или ино¬ 
го правонарушения волевой акт 
(дисциплинарный проступок) со¬ 
вершает только одна из сторон 
трудового договора - работник, и 
его воля вовсе не направлена на 
установление правоотношения, 
возникающего в отношении при¬ 


менения мер дисциплинарного 
воздействия. 

В таких случаях происходит 
смешение свойств юридического 
факта с правоотношением, возник¬ 
шим на его основе. Известно, что 
юридические факты могут возни¬ 
кать и помимо воли людей. Так, 
случайное причинение вреда ра¬ 
ботнику может происходить поми¬ 
мо воли потерпевшего и причини¬ 
теля вреда работодателя. Однако 


это не само правоотношение, а 
совершившееся событие служит 
основанием для возникновения 
конкретного правоотношения. 
Само же правоотношение возника¬ 
ет по воле потерпевшего работни¬ 
ка, требующего взыскания опреде¬ 
ленных сумм за причинение ему 
вреда, а у работодателя возникает 
материальная ответственность за 
вред, причиненный работнику. В то 
же время потерпевший может про¬ 
стить причинителя вреда, не 
предъявлять ему исковых требова¬ 
ний, и тогда никакого правоотно¬ 
шения по этому юридическому 
факту не возникает. 

По способу реализации прав 
трудовые правоотношения подраз¬ 
деляются на общерегулятивные , 
регулятивные и правоохранитель¬ 
ные 4 . 

Общерегулятивные возникают 
на основе норм конституционного 
права и принадлежат всем субъек¬ 
там независимо от пола, возраста, 
национальности, социальных при¬ 
знаков. К числу этих правоотноше¬ 
ний, безусловно, относится право 
свободно распоряжаться своими 
способностями к труду, включая 
право на трул, право на защиту 
чести, лостоинства, леловой репу- 


ТРУДОВОЕ ПРАВООТНОШЕНИЕ ПРЕДСТАВЛЯЕТ 
СОБОЙ ВОЛЕВУЮ СВЯЗЬ МЕЖДУ 
РАБОТНИКОМ И РАБОТОДАТЕЛЕМ 


4 Возникающие и существующие в жизни правовые отношения крайне многообразны и могут быть квалифицированы в зависимости от 
оснований на различные виды. Мы выделили устойчиво сложившиеся в юридической литературе виды правоотношений. Также об этом, напри¬ 
мер, см.: Теория государства и права /Под ред. проф. В.К. Бабаева. М., 2002. С. 414 - 41 6. 
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таиии и право на компенсацию 
морального врела и др. Отличи¬ 
тельная особенность обшерегуля- 
тивных отношений состоит в том, 
что они не могут использоваться 
лля отчужления, перелачи права от 
олного субъекта к другому: работ¬ 
ник как субъект трулового права 
обладает конституционной право¬ 
способностью от рождения и не 
может свои права передать, про¬ 
дать другим лицам даже тогда, ког¬ 
да не использует их. Именно поэто¬ 
му нельзя передать другому право 
на труд иди другие трудовые пра¬ 
ва - трудовые отношения призна¬ 
ют лишь личное выполнение трудо¬ 
вой функции. 

Правоотношения, которые рег¬ 
ламентируются нормами трудово¬ 
го права и основаны на правомер¬ 
ных действиях их участников, при¬ 
знаются регулятивными. Так, зак¬ 
лючение трудового договора на 
основе правил, установленных ТК 
РФ, предусматривает собой регу¬ 
лятивные отношения. Такие право¬ 
отношения и составляют суть тру¬ 
довых отношений, суть трудового 
правопорядка, в их существовании 
и цивилизованном развитии заин¬ 
тересовано общество. 

Правоохранительные правоот¬ 
ношения возникают вследствие 
правонарушений. Они означают 
правовую связь между государ¬ 
ственным органом, должностным 
лицом и правонарушителем в про¬ 
цессе выявления факта правонару¬ 
шения и применения к правонару¬ 
шителю юридической ответствен¬ 
ности. иель охранительных трудо¬ 
вых правоотношений - зашита су¬ 
ществующих в обществе, государ¬ 
стве нормально функционирующих 
трудовых и непосредственно свя¬ 
занных с ними отношений. Право¬ 
отношения по материальной ответ¬ 
ственности и по трудовым догово¬ 
рам являются отношениями охра¬ 
нительного характера, так как свя¬ 
заны с трудовыми правоотношени¬ 
ями. Они у работника могут быть, 
а могут и не быть. 

По трудовому праву материаль¬ 
ная ответственность и работника, 
и работодателя является одним из 
видов юридической ответственно¬ 
сти как санкция за трудовое пра¬ 
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вонарушение. Она отличается от 
материальной ответственности по 
гражданскому праву субъектами 
ответственности, ее условиями, а 
также размерами возмещения ра¬ 
ботником ущерба. 


СТРУКТУРА ТРУДОВЫХ 
ОТНОШЕНИЙ 
И ИХ СУБЪЕКТЫ 


Трудовые правоотношения име¬ 
ют свою строго определенную 
структуру, т.е. совокупность состав¬ 
ляющих его взаимосвязанных эле¬ 
ментов. Как и иные правоотноше¬ 
ния, их целесообразно рассматри¬ 
вать с позиции теории государства 
и права, согласно которой структу¬ 
ра (состав) правоотношений вклю¬ 
чает такие элементы, как: субъект, 


объект, субъективное право и юри¬ 
дическая обязанность. Все они на¬ 
правлены на выполнение содержа¬ 
ния конкретного правоотношения. 

Субъект права как элемент пра¬ 
воотношения характеризуется осо¬ 
быми свойствами и играет доста¬ 
точно активную роль в генезисе 
самого правоотношения. Согласно 
ст. 20 ТК РФ, сторонами (субъек¬ 
тами) трудовых отношений являют¬ 
ся работник и работодатель, всту¬ 
пающие в трудовые отношения. 
Законодатель наделяет индивиду¬ 
альных и коллективных членов об¬ 
щества (работников и работодате¬ 
лей) правом вступать в конкретные 
правоотношения или быть субъек¬ 
тами права, вступать в конкретные 
правоотношения и действовать со¬ 
образно установленным норматив¬ 
но-правовым предписаниям, нор¬ 
мам права. В этих целях субъекты 
трудового права наделяются таким 
важным юридическим свойством, 
как правосубъектность. 

В связи с тем, что не все субъек¬ 
ты в равной мере могут приобре¬ 


тать права и исполнять обязаннос¬ 
ти, правом определена группа фи¬ 
зических лиц, которые в силу сво¬ 
его недостаточного умственного 
развития или психического заболе¬ 
вания не обладают свободной во¬ 
лей. Правосубъектность подразде¬ 
ляют на правоспособность и деес¬ 
пособность. 

Правоспособность понимается 
как предусмотренная нормами 
права способность лица иметь 
субъективные права и юридичес¬ 
кие обязанности. Деятельный ас¬ 
пект субъектов трудового права 
охватывается понятием дееспособ¬ 
ность, которая понимается как спо¬ 
собность субъектов права вступать 
в конкретные (в частности, трудо¬ 
вые) отношения и своими действи¬ 
ями приобретать права и обязан¬ 


ности. Осуществлять и использо¬ 
вать их. 

Труловая правосубъектность 
(трудовая праводееспособность и 
деликтоспособность) предусмотре¬ 
на трудовым законодательством 
для каждого из возможных субъек¬ 
тов трудового права. Она понима¬ 
ется как признаваемая законом 
правоспособность быть участни¬ 
ком конкретных правоотношений 
и выступать своеобразным право¬ 
вым средством включения в сферу 
правового регулирования субъек¬ 
тов общественных отношений в 
области труда. 

Работникам и работодателям 
дозволяется по своему усмотрению 
реализовывать предоставленные 
им права и свободы, а также испол¬ 
нять возложенные на них юриди¬ 
ческие обязанности. У граждани¬ 
на абсолютная (полная) трудовая 
правосубъективность по общему 
правилу наступает с 16-летнего 
возраста, когда он может самосто¬ 
ятельно распоряжаться своими 
способностями к труду и уже на- 
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делен способностью отвечать за 
свои поступки (ст. 63 ТК РФ). Тру¬ 
довая правосубъективность юриди¬ 
ческих лиц наступает в момент со¬ 
здания и наступает после их госу¬ 
дарственной регистрации (п. 3 ст. 
49 и п. 2 ст. 51 ГК РФ). 

Основное отличие правосубъек¬ 
тивности работодателей как юриди¬ 
ческих лиц от правосубъективнос¬ 
ти граждан состоит в том, что она 
не в равной мере присуща разным 
работодателям. Правосубъектив¬ 
ность последних определяется це¬ 
лями и задачами деятельности, зак¬ 
репленными в их учредительных 
документах (уставах). Занятие не¬ 
предусмотренной уставом деятель¬ 
ностью является основанием ликви¬ 
дации юридического лица. Объем и 
содержание прав и обязанностей 
конкретных юридических лиц, та¬ 
ким образом, носит не всеобщий, а 
специальный характер. 

Современное право знает три 
основания для ограничения деес¬ 
пособности физических лиц: 1) 
малолетний возраст; 2) психичес¬ 
кая болезнь; 3) решение компетен¬ 
тных органов государства в случа¬ 
ях, предусмотренных действую¬ 
щим законодательством. 

В трудовых отношениях в соот¬ 
ветствии со ст. 63 ТК РФ правом 
вступления в трудовые отношения, 
как уже отмечалось, пользуются 
лица, достигшие 16-летнего возра¬ 
ста. В порядке исключения, предус¬ 
мотренного этой статьей, в твор¬ 
ческие организации могут прини¬ 
маться при определенных услови¬ 
ях лица, не достигшие возраста 
четырнадцати лет, для участия в 
создании и (или) исполнении про¬ 
изведений без ущерба здоровью и 
нравственному развитию. 

Наряду с соблюдением возрас¬ 
тных норм в трудовые отношения 
могут вступать лица только по соб¬ 
ственной явно выраженной воле. 
Фактическая (реальная) способ¬ 
ность реализовать трудовые обя¬ 
занности зависит от конкретных 
возможностей и способностей че¬ 


ловека к труду, в том числе от со¬ 
стояния его здоровья, включая пси¬ 
хическое состояние. 

Приговором суда работник мо¬ 
жет быть лишен права занимать 
определенные должности или зани¬ 
маться определенной деятельнос¬ 
тью (ст. 45, 47 УК РФ). 

Некоторые ограничения уста¬ 
навливаются для лиц, поступающих 
на государственную службу. В час¬ 
тности, в соответствии со ст. 21 
Федерального закона от 31 июля 
1995 года № 119-ФЗ «Об основных 
государственных службах Российс¬ 
кой Федерации» 5 гражданин по 
ряду обстоятельств не может посту¬ 
пить на государственную службу 
(например, наличие двойного граж¬ 
данства, занятие предприниматель¬ 
ской деятельностью и др.). 

Согласно ст. 281 ГПК РФ, суд 
может признать гражданина огра¬ 
ниченнодееспособным вследствие 
злоупотребления спиртными на¬ 
питками или наркотическими ве¬ 
ществами либо вследствие душев¬ 
ной болезни или слабоумия по за¬ 
явлению членов его семьи, органа 
опеки и попечительства, психонев¬ 
рологического учреждения. 

Под ограничением дееспособ¬ 
ности следует понимать, например, 
лишение судом права гражданина 
самому получить заработную пла¬ 
ту, пенсию и другие виды доходов 6 . 

Материальные и духовные бла¬ 
га, в связи с которыми субъекты 
права вступают в правоотношения, 
понимаются как объекты правоот¬ 
ношения. В трудовых отношениях 
эти блага должны удовлетворять 
законные интересы работника и 
работодателя, вытекающие из ус¬ 
ловий трудового договора. Вне тру¬ 
дового правоотношения такое 
свойство утрачивает какое-либо 
реальное значение. 

Объект правоотношения выс¬ 
тупает тем элементом, который 
соединяет субъектов и побуждает 
их к активным действиям, т.е. к ус¬ 
тановлению правоотношения, в 
частности, трудового правоотно¬ 


шения между работником и рабо¬ 
тодателем. 

В теории права выделяют четы¬ 
ре вила объектов общественных 
отношений: материальные блага, 
луховные блага, услуги и личные 
неимущественные блага. Но нуж¬ 
но сказать, что вопрос об объекте 
правоотношений юридической на¬ 
укой рассматривается неодноз¬ 
начно. Указанная выше трактовка 
объекта рассматривается как со¬ 
вокупность разнообразных мате¬ 
риальных и нематериальных благ, 
которые находятся в сфере инте¬ 
ресов участников правоотноше¬ 
ний, в том числе трудовых. «При 
таком подходе, - отмечает В.И. 
Хропанюк, - объект правоотноше¬ 
ния находится за пределами юри¬ 
дического содержания правоотно¬ 
шения, то есть вне субъективных 
прав и обязанностей» 7 . В то же 
время права и обязанности име¬ 
ют конкретное содержание и на¬ 
правлены на достижение опреде¬ 
ленных целей, ради которых люди 
вступают в правоотношения. Нам 
представляется, что права и обя¬ 
занности субъектов трудовых от¬ 
ношений находятся в органичном 
единстве их назначения, конечной 
цели, что и есть материальные и 
нематериальные блага. Само удов¬ 
летворение этих благ не может 
находиться вне трудового отноше¬ 
ния. То есть права и обязанности 
не могут быть абстрактными и 
ориентированными «в никуда». 

В трудовых отношениях мате¬ 
риальные блага заключаются в не¬ 
прикосновенности частной соб¬ 
ственности, имущества работника 
и в его праве «на своевременную 
и в полном размере выплату спра¬ 
ведливой заработной платы, обес¬ 
печивающей достойное человека 
существование для него самого и 
его семьи...» (ст. 2 ТК РФ). В этой 
же статье в качестве одного из ос¬ 
новных принципов регулирования 
трудовых отношений признается 
принцип обеспечения права ра¬ 
ботников на защиту своего досто- 


5 СЗ РФ. 1995. 31. Ст. 2990. 

6 См.: О практике рассмотрения судами Российской Федерации дел об ограничении дееспособности граждан, злоупотребляющих спиртны¬ 
ми напитками или наркотическими средствами; см.: постановление Пленума Верховного Суда РФ от 4 мая 1990 года № 4 //Сборник постанов¬ 
лений Пленумов Верховного Суда Российской Федерации 1961 - 1966. М., 1997. С. 96 - 97. 

7 Хропанюк В.Н. Теория государства и права. М., 1 995. С. 314. 
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инства в период трудовых отноше¬ 
ний (личные имущественные бла¬ 
га), в том числе в судебном поряд¬ 
ке. Достоинство - это самооцен¬ 
ка личности, основанная на его 
оценке обществом (трудовым кол¬ 
лективом), внутренних убеждени¬ 
ях и правосознании. Достоинство 
того или иного человека заключа¬ 
ется в духовных и физических ка¬ 
чествах, в частности,с точки зре¬ 
ния потребностей общества (тру¬ 
дового коллектива). Свобода же 
труда позволяет гражданам в об¬ 
ласти трудовых отношений оказы¬ 
вать другим субъектам любые ус¬ 
луги в сфере труда, не противо¬ 
речащие закону. 

Работник для своего духовного 
обогащения может использовать 
время отдыха, в течение которого 
рабочий свободен от исполнения 
трудовых обязанностей и которое 
он может использовать по своему 
усмотрению и проводить его на 
социально-культурных объектах 
работодателя. 

Объект трудового правоотно¬ 
шения не следует смешивать с 
предметом правового регулирова¬ 
ния. Последний понимается как 
система общественных отноше¬ 
ний, урегулированных нормами 
права. Предмет трудового права 
отвечает на вопрос, что оно регу¬ 
лирует, то есть какие виды обще¬ 
ственных отношений по труду, в 
каких видах общественных отно¬ 
шений по труду поведение их уча¬ 
стников регулируется трудовым 
законодательством. Предметом 
трудового права является не вся¬ 
кий труд человека, а лишь трудо¬ 
вые отношения в общественной 
организации труда и, как уже от¬ 
мечалось выше, примыкающие, 
производные от них отношения, то 
есть целый комплекс обществен¬ 
ных отношений по труду. 

Следующим элементом трудо¬ 
вого отношения является субъек¬ 
тивное право, представляющее со¬ 
бой меру возможного поведения. 

Вопрос о понятии субъективно¬ 
го права в отечественной юриди¬ 
ческой литературе является дис¬ 


куссионным на протяжении многих 
десятилетий. Так, Л.К. Рафиева 
предложила объединить различные 
точки зрения в следующие группы, 
рассматривающие субъективное 
право как: 1) притязание; 2) сред¬ 
ства обеспечения определенного 
поведения обязанных лиц; 3) меру 
возможного или дозволенного по¬ 
ведения управомоченного лица; 4) 
дозволенность собственных дей¬ 
ствий управомоченного и возмож¬ 
ность требовать определенного 
поведения обязанных лиц 8 . 

По определению С.Н. Братуся, 
субъективное право - «это мера 
возможного поведения данного 
лица, обеспеченная законом и тем 
самым соответствующим поведе¬ 
нием обязанных лиц» 9 . Данное оп¬ 
ределение с теми или иными допол¬ 
нениями принято многими цивили¬ 
стами и специалистами в области 
теории государства и права. 

Разделяя названную точку зре¬ 
ния, полагаем, что субъективное 
право - это обеспеченная законом 
мера возможного поведения граж¬ 
данина или организации, направ¬ 
ленного на достижение целей, свя¬ 
занных с удовлетворением их ин¬ 
тересов. 

Субъективное право, как отме¬ 
чалось выше, неразрывно связано 
с четвертым элементом состава 
правоотношения - юридической 
обязанностью. Они не существуют 
одно без другого, ибо субъектив¬ 
ное право включает в себя право¬ 
мочие требовать исполнения или 
соблюдения юридической обязан¬ 
ности. В относительных правоотно¬ 
шениях (в частности, в трудовых) 
адресатом данного требования 
выступает конкретное лицо - дру¬ 
гой участник правоотношения (ра¬ 
ботодатель). 

Правомочие притязания выра¬ 
жается в возможности привести в 
действие меры государственного 
принуждения против участников 
правоотношения, не выполнивших 
или не выполняющих должным об¬ 
разом или в срок свои обязаннос¬ 
ти или обязательства. Так, работ¬ 
ник, являющийся материально от¬ 


ветственным лицом и причинив¬ 
ший ущерб работодателю, должен 
возместить его в полном объеме. В 
ином случае у другого субъекта 
трудового правоотношения возни¬ 
кает право на принудительное 
взыскание причиненного ущерба в 
судебном порядке. 

Юридическая обязанность 
представляет собой меру необхо¬ 
димого поведения участников пра¬ 
воотношения, совершаемого в це¬ 
лях удовлетворения интересов уп¬ 
равомоченных лиц. Субъект не мо¬ 
жет отказаться от исполнения сво¬ 
его обязательства в конкретном 
правоотношении без согласия на 
то управомоченного лица. В про¬ 
тивном случае его значительная 
часть никогда бы не была заверше¬ 
на реальным исполнением обяза¬ 
тельства. Например, работник не 
может произвольно не выполнить 
той или иной части своих обяза¬ 
тельств по трудовому договору без 
согласия на то работодателя. 

В теории права выделяют три 
вида юридических обязанностей: 1) 
активное поведение, активные дей¬ 
ствия; 2) воздержание от действий; 
3) претерпевание примененных 
санкций. 

В трудовых, равно как и в дру¬ 
гих иных правоотношениях актив¬ 
ное поведение, активные положи¬ 
тельные действия совершаются 
(должны совершаться) в пользу дру¬ 
гих участников правоотношений 
управомоченных лиц. Например, 
по заключенному трудовому дого¬ 
вору между работодателем и ра¬ 
ботником последний обязуется 
лично выполнять определенную 
этим договором трудовую функ¬ 
цию (определенную работу или ус¬ 
луги). Юридическая обязанность в 
данном случае предписывает со¬ 
вершение активных лействий на 
реализацию права работодателя 
получить (иметь) результаты выпол¬ 
нения работником взятых на себя 
обязательств в конкретном трудо¬ 
вом отношении. 

Юридическая обязанность вы¬ 
ражается также в определенных 
случаях в необходимости воздер- 


8 Рафиева Я.К. Честь и достоинство как правовые критерии //Изв. вузов Правоведение. 1996, 2. С. 58. 

9 Братусь С.Н. Субъекты гражданского права. М., 1 950. С. 13. 
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жаться от действий, запрещенных 
нормами трудового права. К при¬ 
меру, в случаях, предусмотренных 
ст. 243 ТК РФ («Случаи полной 
материальной ответственности»), 
работники в возрасте до 18 лет 
несут полную материальную ответ¬ 
ственность лишь за умышленное 
причинение ущерба, за ушерб, при¬ 
чиненный в состоянии алкогольно¬ 
го, наркотического или токсичес¬ 
кого опьянения, и также за ушерб, 
причиненный в результате совер¬ 
шения преступления или админис¬ 
тративного проступка. В связи с 
этим работодатели должны воздер¬ 
живаться от заключения с указан¬ 
ными работниками договоров о 


полной индивидуальной или кол¬ 
лективной (бригадной) материаль¬ 
ной ответственности. Такие юри¬ 
дические обязанности носят пас¬ 
сивный характер, так как требуют 
от участника трудового правоотно¬ 
шения воздержаться от запрещен¬ 
ных законом действий. 

Работник должен претерпевать 
санкции, в частности, за наруше¬ 
ние трудовой дисциплины в виде 
дисциплинарных взысканий, нала¬ 
гаемых работодателем в соответ¬ 
ствии со ст. 192 ТК РФ, равно как 
и за причинение последнему мате¬ 
риального ущерба (ст. 238, 241, 
243, 245 ТК РФ). 

Как видно из вышеизложенно¬ 
го, юридические права и обязанно¬ 
сти в трудовом правоотношении - 
это не само поведение субъектов, 
а предоставление возможности или 
необходимости определенного по¬ 
ведения, предусмотренного норма¬ 


ми права. Реализация субъективно¬ 
сти юридических прав и обязанно¬ 
стей означает их воздействие на 
фактическое поведение участни¬ 
ков правоотношений, воплощение 
заложенной в них меры дозволен¬ 
ного и должного поведения в ре¬ 
альные общественные отношения в 
сфере труда. 


ОСНОВАНИЯ 
ВОЗНИКНОВЕНИЯ 
ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ 
И ПРОБЛЕМА 
ИХ СТАБИЛЬНОСТИ 


Согласно ст. 16 ТК РФ, отноше¬ 
ния между работником и работо¬ 


дателем возникают на основе зак¬ 
люченного между ними трудового 
договора, который закрепляет 
юридическую связь субъектов тру¬ 
дового права, регулируемую госу¬ 
дарством посредством норм трудо¬ 
вого права. 

Современное трудовое законо¬ 
дательство четко дифференцирует 
основания возникновения трудо¬ 
вых правоотношений, предусмат¬ 
ривающих, как уже отмечено, зак¬ 
лючение трудового договора меж¬ 
ду работником и работодателем в 
результате: 

1) избрания (выборов) на долж¬ 
ность (ст. 17 ТК РФ). К примеру, в 
соответствии с Федеральным зако¬ 
ном от 26 декабря 1995 года № 208 
«Об акционерных обществах» 10 
директор, генеральный директор 
акционерного общества избирает¬ 
ся обшим собранием акционеров 
или назначается советом директо¬ 


ров (наблюдательным советом), 
если решение этого вопроса отне¬ 
сено уставом общества к компетен¬ 
ции совета директоров (наблюда¬ 
тельного совета) общества. Следо¬ 
вательно, руководитель акционер¬ 
ного общества (его единоличный 
исполнительный орган) может быть 
избран на обшем собрании акцио¬ 
неров, а факт избрания служит ос¬ 
нованием для заключения трудово¬ 
го договора. Другой пример, в 
Федеральном законе от 19 июня 
1998 года № 115-ФЗ «Об особен¬ 
ностях правового положения акци¬ 
онерных обществ работников (на¬ 
родных предприятий)» 11 прямо 
предусматривается необходимость 
избрания генерального директора 
такого предприятия общим собра¬ 
нием акционеров на срок, опреде¬ 
ленный уставом данного юридичес¬ 
кого лица, но не свыше трех лет; 

2) избрания по конкурсу на за¬ 
мещение соответствующей долж¬ 
ности (ст. 1 8 ТК РФ). Такое осно¬ 
вание для заключения трудового 
договора характерно для научно¬ 
педагогических работников обра¬ 
зовательных учреждений высше¬ 
го профессионального образова¬ 
ния, которые избираются по кон¬ 
курсу 12 на основании Федераль¬ 
ного закона от 22 августа 1996 
года № 125-ФЗ «О высшем и пос¬ 
левузовском профессиональном 
образовании» 13 и Положения о 
порядке замещения должностей 
профессорско-преподавательс¬ 
кого состава образовательных 
учреждений высшего профессио¬ 
нального образования РФ,утвер¬ 
жденного приказом Министер¬ 
ства образования РФ от 26 нояб¬ 
ря 2002 года № 4114 14 . 

3) назначения на должность или 
утверждения в должности на осно¬ 
вании заключения трудового дого¬ 
вора (ст. 19 ТК РФ). Например, ст. 
275 ТК РФ предусматривает, что 
заключению трудового договора с 
руководителем организации могут 
предшествовать различные проце- 


СОВРЕМЕННОЕ ТРУДОВОЕ ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВО 
ЧЕТКО ДИФФЕРЕНЦИРУЕТ ОСНОВАНИЯ 
ВОЗНИКНОВЕНИЯ ТРУДОВЫХ ПРАВООТНОШЕНИЙ, 
ПРЕДУСМАТРИВАЮЩИХ ЗАКЛЮЧЕНИЕ ТРУДОВОГО 
ДОГОВОРА МЕЖДУ РАБОТНИКОМ И РАБОТОДАТЕЛЕМ 


10 СЗ РФ. 1995. І.Ст. 1. 

11 СЗ РФ. 1998.30. Ст. 3611. 

12 Подробнее, например, см.: Анисимов Я.Н., Анисимов А.П. Особенности регулирования труда педагогических работников //Трудовое 
право. 2004, 6. С. 50 - 60. 

13 СЗ РФ. 1996. 35. Ст. 4135. 

14 См.: Российская газета. 2003. 1 8 января. 
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дуры: проведение конкурса, избра¬ 
ние или назначение на должность 
и другое. То есть трудовые отно¬ 
шения в этих случаях возникают из 
сложного юридического факта. 
Назначение на должность как ос¬ 
нование заключения трудового до¬ 
говора и возникновения правоот¬ 
ношений прямо указано в ст. 21 
Федерального закона от 31 июля 
1995 г. № 119-ФЗ «Об основах го¬ 
сударственной службы Российской 
Федерации» 15 , например, для госу¬ 
дарственных служащих категории 
«Б» и на государственные должно¬ 
сти государственной службы кате¬ 
гории «В»; 

4) направления на работу упол¬ 
номоченными органами в счет ус¬ 
тановленной квоты. Такое направ¬ 
ление может иметь место в отноше¬ 
нии лиц, нуждающихся в повышен¬ 
ной социальной защите (например, 
инвалидов, лиц моложе 18 лет); 

5) судебного решения о заклю¬ 
чении трудового договора. Судеб¬ 
ное решение имеет роль юридичес¬ 
кого факта в случаях необоснован¬ 
ного отказа в приеме на работу. 
Такой отказ, согласно ст. 64 ТК РФ, 
может быть обжалован в суд. При¬ 
знав незаконным отказ в приеме на 
работу, суд выносит решение, обя¬ 
зывающее работодателя заключить 
с работником трудовой договор; 

6) фактического допущения 
работника к работе с ведома или 
по поручению работодателя 
либо его представителя незави¬ 
симого от того, был ли трудовой 
договор надлежащим образом 
оформлен. В то же время фак¬ 
тический допуск работника к 
работе влечет за собой обязан¬ 
ность работодателя оформить с 
ним трудовой договор в пись¬ 
менной форме (ст. 67 ТК РФ). 

Рассматриваемая ст. 16 ТК РФ 
определяет юридические факты, 
порождающие трудовые отноше¬ 
ния. Такие юридические факты 
Кодекс называет основаниями воз¬ 
никновения трудовых отношений. 
Аля абсолютного большинства тру¬ 
довых отношений достаточно зак¬ 


лючить трудовой договор, и других 
юридических фактов не требуется. 

Главная функция трудового до¬ 
говора состоит в том, что именно 
он порождает трудовые правоот¬ 
ношения и существование его во 
времени. В подавляющем большин¬ 
стве случаев трудовые договоры 
заключаются на неопределенный 
срок, когда момент их прекраще¬ 
ния заранее не устанавливается, 
что соответствует ст. 58 ТК РФ. 
Тем самым законодатель рассчиты¬ 
вает на стабильность трудовых от¬ 
ношений, что в принципе соответ¬ 
ствует интересам как работника, 
так и работодателя и, разумеется, 
при всем при этом интересам об¬ 
щества в целом. 

В нашем контексте необходи¬ 
мо отметить, что стабильность 
трудовых отношений в значитель¬ 
ной степени зависит от качества 
социального партнерства сторон 
трудового отношения. Работники 
и работодатели являются, как мы 
уже подробно рассмотрели, не 
только сторонами последнего, но 
и сторонами социального парт¬ 
нерства (ст. 25 ТК РФ) в лице упол¬ 
номоченных в установленном по¬ 
рядке представителей 16 . 

В ст. 23 ТК РФ социальное парт¬ 
нерство определяется как «систе¬ 
ма взаимоотношений межлу работ¬ 
никами (прелставителями работни¬ 
ков), работолателями (прелстави¬ 
телями работолателей), органами 
госуларственной власти, органами 
местного самоуправления, направ¬ 
ленная на обеспечение согласова¬ 
ния интересов работников и рабо¬ 
толателей по вопросам регулиро¬ 
вания труловых отношений и иным 
непосрелственно связанным с 
ними отношений». 

К сожалению, настоящий пери¬ 
од общественного развития России 
не обозначился более-менее реаль¬ 
ным социальным партнерством. На 
всех уровнях проблема стабильно¬ 
сти трудовых отношений налицо. 
Работник и работодатели все еше 
не находят приемлемой формулы 
социального партнерства, которая 


бы свидетельствовала о стабильно¬ 
сти трудовых отношений. 

В обществе обостряются соци¬ 
ально-трудовые отношения, в час¬ 
тности, между работниками и ра¬ 
ботодателями. Последние не без 
оснований заинтересованы в улуч¬ 
шении качественных и количе¬ 
ственных показателей труда работ¬ 
ников, повышении производитель¬ 
ности труда, росте прибыли. Работ¬ 
ники - в повышении заработной 
платы, улучшении условий труда и 
качества жизни как таковой, сохра¬ 
нении своего рабочего места. В 
принципе это нормальное противо¬ 
речие сторон трудового правоот¬ 
ношения. В то же время провозг¬ 
лашенные права и обязанности 
требуют их выполнения. 

Хорошо известно, что мало про¬ 
возглашать какие-либо права, глав¬ 
ное - претворить их в жизнь. Не 
секрет, что Россия в настоящее вре¬ 
мя находится далеко не на первом 
месте по уровню жизни, а задол¬ 
женность государства по заработ¬ 
ной плате бюджетникам исчисляет¬ 
ся десятками миллиардов рублей. 

Такая ситуация не способству¬ 
ет стабильности трудовых отноше¬ 
ний в современной России, а не¬ 
урегулированные между работни¬ 
ком и работодателем разногласия 
приводят к возникновению инди¬ 
видуальных трудовых споров. 

К сожалению, Россия относится 
к странам, в которых количество 
трудовых споров очень велико и не 
имеет выраженной тенденции к 
уменьшению. Поданным Верховно¬ 
го Суда РФ, за период с 1990 по 
1998 гг. обшее число дел в судах по 
искам граждан о нарушении трудо¬ 
вых прав увеличилось с 94 тыс. до 
1,5 миллиона - более чем в 15 раз. 

Несмотря на некоторое умень¬ 
шение с 1999 по 2001 гг. количе¬ 
ства трудовых споров, обшее их 
число продолжает оставаться зна¬ 
чительным. В настоящее время 
удельный вес дел по трудовым спо¬ 
рам в обшем объеме гражданских 
дел, поступающих в суды Российс¬ 
кой Федерации, составляет 10 - 


15 СЗ РФ. 1995. 31. С. 2990. 

16 Подробнее, например, см.: Анисимов Л.Н., Анисимов А.Л. Социальное партнерство в сфере труда и социальная защита населения // 
Трудовое право. 2002. № 5. С. 51 - 60; № 6. С. 64-71. 
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12%, а значит, каждое десятое - 
двенадцатое гражданское дело, 
рассмотренное судами, связано с 
трудовым конфликтом. Обращает 
на себя внимание и то обстоятель¬ 
ство, что 95% исков по разрешен¬ 
ным судами гражданским трудо¬ 
вым делам удовлетворяется 17 . Все 
сказанное, разумеется, свидетель¬ 
ствует о проблеме стабильности 
трудовых отношений, массовом и 
хроническом нарушении трудово¬ 


го законодательства, имеющего 
место во всех субъектах Российс¬ 
кой Федерации. 

Поэтому сегодня приходится 
говорить о желательности и необ¬ 
ходимости стабилизации трудовых 
отношений, которые видятся нам в 
нижеследующем рассмотрении. 

Обобщая исследование инсти¬ 
тута трудовых отношений как ре¬ 
зультат заключения трудового до¬ 
говора между работодателем и ра¬ 
ботником, необходимо сделать не¬ 
сколько важных выводов. 

1. Трудовое правоотношение 
является комплексным, интегри¬ 
рованным институтом трудового 
права Российской Федерации. 
Оно возникает в результате зак¬ 
лючения трудового договора и 
достижения оптимального согла¬ 
сия интересов работников, рабо¬ 
тодателей и государства. Трудовое 
правоотношение является альфой 
и омегой экономических отноше¬ 
ний, обеспечением материальной 
заинтересованности сторон пра¬ 
воотношения в конечных резуль¬ 
татах труда и эффективном соци¬ 
альном партнерстве. 

2. Структурно институт трудово¬ 
го отношения включает нормы, оп¬ 
ределяющие: понятие, стороны и 
структуру трудового отношения, 


основания возникновения трудовых 
отношений, специфику трудовых 
отношений, возникающих на осно¬ 
вании трудового договора в резуль¬ 
тате избрания (выборов) на долж¬ 
ность, избрания по конкурсу, в ре¬ 
зультате назначения на должность 
или утверждения в должности. 

3. В конечном счете трудовое 
отношение, основанное на согла¬ 
шении между работником и рабо¬ 
тодателем (трудовой договор), 


предполагает широкий спектр 
иных,связанных с трудовым отно¬ 
шением, правоотношений, вытека¬ 
ющих из норм ТК РФ и других за¬ 
конов, регулирующих трудовые и 
связанные с ними социальные от¬ 
ношения. 

Стабильность трудовых отноше¬ 
ний представляет собой длитель¬ 
ные, устойчивые социально-трудо¬ 
вые связи работника с работода¬ 
телем, его трудовым коллекти¬ 
вом 18 . Включение работника в де¬ 
ятельность трудового коллектива 
происходит путем установления 
правовой связи, обусловленной 
трудовым договором. Трудовое от¬ 
ношение приобретает характер 
стабильного, когда работник пре¬ 
бывает в социально-трудовой свя¬ 
зи с работодателем и его коллек¬ 
тивом сравнительно длительное 
время. С юридической точки зре¬ 
ния это выражается в длительном 
характере действия трудового до¬ 
говора. 

Разумеется, стабильность, пра¬ 
вовым выражением которой слу¬ 
жит продолжительность непрерыв¬ 
ной работы в конкретной органи¬ 
зации (на предприятии, в учрежде¬ 
нии), не означает неизменности 
трудовых отношений работника, 
его пожизненного «прикрепления» 


к той или иной функции, опреде¬ 
ленной трудовым договором при 
приеме на работу. В качестве про¬ 
явления устойчивости социально¬ 
трудовых связей стабильность со¬ 
храняется тем дольше, чем выше 
внутренний динамизм социальных 
связей работника в трудовом кол¬ 
лективе, находящий свое выраже¬ 
ние и закрепление в расширении 
общего круга возможностей про¬ 
фессионального роста и матери¬ 
ального благополучия (продвиже¬ 
ние по работе, совмещение про¬ 
фессий и должностей, внутреннее 
совместительство и пр.). Поэтому 
всякое ограничение внутренней 
динамики социальных связей в 
организации (на предприятии, в 
учреждении) приводит к наруше¬ 
нию стабильности, умалению или 
разрыву сложившихся правовых и 
иных социальных связей. 

При этом следует отметить, что 
эти связи нарушаются под влияни¬ 
ем факторов, обусловливающих 
движение рабочей силы на рынке 
труда между предприятиями (орга¬ 
низациями, учреждениями), отрас¬ 
лями и регионами страны. В плане 
сохранения стабильных трудовых 
отношений миграция рабочей силы 
в принципе считается нежелатель¬ 
ной. Однако избежать такого про¬ 
цесса нельзя, поскольку он опира¬ 
ется на действие экономического 
закона перемены труда, который, 
по выражению К. Маркса, «посто¬ 
янно революционизирует разделе¬ 
ние труда внутри общества и не¬ 
прерывно бросает... из одной от¬ 
расли производства в другую» 19 . 

Нет сомнения и в том, что про¬ 
цесс высвобождения рабочей силы 
в связи с перманентным научно-тех¬ 
ническим прогрессом и внедрени¬ 
ем новых форм организации труда 
и управления различными произ¬ 
водственными процессами влияет 
на стабильность трудовых отноше¬ 
ний. В то же время в этом случае 
работодатель может регулировать 
их устойчивость, в частности, соци¬ 
альными, в том числе материальны¬ 
ми договорными гарантиями. 


СТАБИЛЬНОСТЬ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ 
ПРЕДСТАВЛЯЕТ СОБОЙ ДЛИТЕЛЬНЫЕ, УСТОЙЧИВЫЕ 
СОНИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ СВЯЗИ РАБОТНИКА С 
РАБОТОДАТЕЛЕМ, ЕГО ТРУДОВЫМ КОЛЛЕКТИВОМ 


17 Бондарев А.К. Трудовые споры: неурегулированные вопросы законодательства //Законодательство. 2003. № 8. С. 23. 

18 Также, например, см.: Анисимов Л.Н., Анисимов А.Л. Комментарий к законодательству о труде современной России. М., 2003. С. 40 - 45. 

19 См.: Маркс К., Энгельс Ф. Соч., т. 23, С. 498. 
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Например, согласно ст. 41 ТК 
РФ («Содержание коллективного 
договора»), в коллективный дого¬ 
вор могут включаться, в частности, 
обязательства работодателя по 
следующим вопросам: 

■ форма, система и размер опла¬ 
ты труда; 

■ выплата пособий, компенсаций; 

■ механизм регулирования опла¬ 
ты труда с учетом роста иен, 
уровня инфляции, выполнения 
показателей, определенных 
коллективным договором; со¬ 
блюдение интересов работни¬ 
ков при приватизации органи¬ 
зации, ведомственного жилья; 

■ гарантии и льготы работникам, 
совмещающим работу с обуче¬ 
нием; другие вопросы, опреде¬ 
ленные сторонами социального 
партнерства при выработке 
коллективного договора. 

Очевидным является и то, что 
обеспечение устойчивых трудовых 
отношений не является самоцелью. 
Но практика свидетельствует о том, 
что длительные связи работника с 
работодателем способствуют повы¬ 
шению индивидуальной производи¬ 
тельности труда, развитию трудо¬ 
вой и творческой инициативы. Уро¬ 
вень устойчивости кадров (величи¬ 
на, обратная текучести кадров) и 
трудовой сплоченности, солидарно¬ 
сти коллектива оказывает суще¬ 
ственное воздействие на экономи¬ 
ческие показатели работодателя и 
во многих случаях побуждает его к 
моральному и материальному сти¬ 
мулированию труда работников. 

Специалисты-экономисты счи¬ 
тают, что движение рабочей силы 
влечет за собой, как правило, не¬ 
избежные материальные убытки, 
которые условно подразделяют на 
четыре группы 20 . 

Первую группу убытков состав¬ 
ляют потери рабочего времени при 


переходе работника от одного ра¬ 
ботодателя к другому. 

Вторую группу убытков связы¬ 
вают с потерями ввиду снижения 
производительности труда и каче¬ 
ства выполняемой работы при зак¬ 
лючении работодателем трудового 
договора с менее квалифицирован¬ 
ным работником в сравнении с 
уволившимся. 

Третья группа потерь связана с 
возможными затратами по обуче¬ 
нию или переподготовке новых 
работников. К тому же издержки 
будут повышаться с учетом затрат 
на переподготовку работников, 
сменивших рабочие места в преде¬ 
лах предприятия (организации, уч¬ 
реждения). 

Четвертую группу могут соста¬ 
вить простои на производстве, в 
сфере услуг или делового оборота 
из-за текучести рабочей силы. 

При этом нельзя упускать из 
виду и социальный ущерб, наноси¬ 
мый обществу той или иной фор¬ 
мой движения кадров, в том числе 
в силу субъективных позиций ра¬ 
ботодателей. Прекращение сло¬ 
жившихся социально-трудовых 
связей в коллективе ведет к нару¬ 
шению интересов как работников, 
так и работодателей. Управлять 
нестабильным коллективом гораз¬ 
до сложнее, нежели коллективом, 
где внутренние связи, трудовые 
отношения отличаются определен¬ 
ной устойчивостью. 

Исследования форм движения 
рабочей силы, проведенные многи¬ 
ми специалистами и научными кол¬ 
лективами, эмпирические данные, 
полученные в ходе конкретно-со¬ 
циологических исследований, по¬ 
зволили выделить два вида трудо¬ 
вых перемещений работников 
(форм движения рабочей силы): а) 
перемещения, которые могут слу¬ 
жить объектом регулирования; б) 
перемещения, которые не подда¬ 
ются такому регулированию. Если 
управление первым достигается 
экономическими, социальными и 
правовыми способами, то вторым 


продолжает оставаться объектом 
изучения этого процесса в услови¬ 
ях переходного периода. Во всяком 
случае и те и другие перемещения 
рабочей силы, которые заранее не 
предопределены интересами рабо¬ 
тодателя и работников, никак не 
способствуют стабилизации трудо¬ 
вых правоотношений. 

К регулируемым перемещениям 
можно отнести, например, внут¬ 
ренние миграционные потоки, под¬ 
лежащие приоритетному государ¬ 
ственному регулированию. К ним 
в первую очередь относятся пере¬ 
селенцы из природного и экологи¬ 
ческого неблагополучия, бывшие 
военнослужащие и члены их семей, 
переселяющиеся в связи с прове¬ 
дением военной реформы, пред¬ 
ставители репрессированных наро¬ 
дов, возвращающиеся к местам 
прежнего проживания. 

Не способствуют стабильности 
трудовых отношений нерегулируе¬ 
мые перемещения в виде миграци¬ 
онных малоконтролируемых пото¬ 
ков из стран СНГ в силу прозрач¬ 
ности государственных границ. 
Россия, таким образом, превраща¬ 
ется не в резервуар с квалифици¬ 
рованной резервной рабочей си¬ 
лой, а в своеобразный отстойник, 
опасный для экономической ста¬ 
бильности, базовых основ обще¬ 
российской культуры, цивилизо¬ 
ванных трудовых отношений, 
межнационального единства и го¬ 
сударственной безопасности, не¬ 
управляемых и во многих случаях 
непредсказуемых мигрантов. 

По прогнозам экспертов кафед¬ 
ры народонаселения МГУ, к 2010 
году число нелегальных мигрантов 
в России может вырасти до 19 млн 
человек 21 . 

По данным МВД РФ, из десяти 
труловых мигрантов на соответ¬ 
ствующий учет становится только 
один 22 . 

В принципе легальная эмигра¬ 
ция для России благо, но она, ра¬ 
зумеется, требует государственно¬ 
го подхода, не должна ущемлять 


20 См., например: Молодцов М.В., Сойфер В.Г. Стабильность трудовых правоотношений. М., 1976. С. 14- 15. 

21 Подробнее, например, см.: Анисимов Л.Н., Анисимов А.Л. Комментарий к законодательству о труде современной России. М., 2003. С. 


113-116. 

22 Там же. С. 115. 
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право на труд российских граждан 
из-за желания работодателя полу¬ 
чить сверхприбыль. 

Критерием устойчивости трудо¬ 
вых отношений выступает един¬ 
ство интересов работодателей, ра¬ 
ботников и государства. Игнориро¬ 
вание этого фактора противоречит 
задачам, целям и принципам соци¬ 
ального партнерства, а также при¬ 
водит к искажению трудовых отно¬ 
шений, поскольку значительная 
часть расторжения трудовых отно¬ 
шений по инициативе работников 
является прямым следствием их 
негативной реакции на недостатки 
организации труда и быта, а также 
желания работника перейти на ра¬ 
боту, соответствующую его инте¬ 
ресам и квалификации. 

Следует отметить, что характер 
личных интересов и возможность 
их удовлетворения определяются 
местом, которое личность (работ¬ 
ник) занимает в обществе, в трудо¬ 
вых отношениях и в трудовом кол¬ 
лективе, типом личности, совокуп¬ 
ностью ее социальных ролей. Со¬ 
вокупность интересов реального 
человека не появляется случайно, 
а вытекает из сложившейся обще¬ 
ственной среды, которая служит 
объектом духовной жизни личнос¬ 
ти и которая выражается в ее вос¬ 
приятии с положительной или от¬ 
рицательной стороны. 

Иными словами, интерес, как 
общественное явление, отражается 
в сознании и выступает в виде кон¬ 
кретных действий людей. Интерес 
соединяет друг с другом членов 
гражданского общества. Взаимо¬ 
связь интереса и состояния трудо¬ 
вых отношений прослеживается 
через систему целей, на достижение 
которых направлены интересы ра¬ 
ботника и работодателя, являющих¬ 
ся сторонами трудового договора. 

Сам процесс формирования 
устойчивых (стабильных)трудовых 
правоотношений органически свя¬ 
зан с управлением трудовыми от¬ 
ношениями, трудовым коллекти¬ 
вом и каждым работником индиви¬ 
дуально. Поскольку в этой ситуа¬ 
ции возникают многозвенные от¬ 
ношения, то объект регулирования 
требует комплексного подхода в 
интересах достижения взаимопри¬ 
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емлемых целей для субъектов тру¬ 
довых правоотношений. 

В силу того, что стабильность 
трудовых отношений наряду с дру¬ 
гими факторами зависит от органи¬ 
зации труда и психологического 
климата в организации, проблему 
закрепления кадров необходимо 
решать не только путем совершен¬ 
ствования технико-экономической 
стороны трудового процесса, но и 
путем обеспечения благоприятной 


психофизиологической обстановки 
в коллективе. Эта проблема может 
быть решена посредством научной 
организации труда (НОТ). 

Не лишне указать и на то обсто¬ 
ятельство, что устойчивость трудо¬ 
вых правоотношений в организации 
(на предприятии, в учреждении) во 
многом зависит от квалификацион¬ 
но-образовательного уровня работ¬ 
ников, подбора, адаптации, расста¬ 
новки и использования кадров. Эти 
факторы во многих случаях пере¬ 
плетаются, хотя каждый из них име¬ 
ет самостоятельное значение и по- 
разному влияет на стабильность 
трудовых правоотношений. Так, из- 
за отсутствия условий для совмеще¬ 
ния работы с учебой работодателя 
покидают главным образом моло¬ 
дые работники, а отсутствие мате¬ 
риального стимулирования способ¬ 
ствует уходу работников высокой 
квалификации. Мероприятия рабо¬ 
тодателей по формированию ста¬ 
бильных трудовых отношений во 
многих случаях носят обший харак¬ 
тер и не дают эффекта примени¬ 
тельно к закреплению отдельных ка¬ 
тегорий работников. 

В этом отношении важнейшими 
правовыми средствами являются 
нормы ТК РФ о социальном парт¬ 
нерстве, в особенности касающи¬ 
еся участия представителей трудо¬ 
вого коллектива в управлении 
организацией, а также коллектив¬ 
но-договорные отношения. 


Стимулирование труда являет¬ 
ся одним из важнейших факторов, 
оказывающих влияние на процесс 
формирования стабильных трудо¬ 
вых отношений. Такое значение 
этого предвходяшего обстоятель¬ 
ства определяется тем, что в сти¬ 
мулировании находят свое отраже¬ 
ние существенные связи между 
уровнем удовлетворения матери¬ 
альных и духовных интересов ра¬ 
ботника и его трудовым вкладом, 


внесенным в соответствии с трудо¬ 
вым договором в интересах рабо¬ 
тодателя. 

Статьей 144 ТК РФ («Стимули¬ 
рующие выплаты») определено, что 
работодатель имеет право устанав¬ 
ливать различные системы преми¬ 
рования, стимулирующих доплат и 
надбавок с учетом мнения предста¬ 
вительного органа работников. 

Порядок и условия применения 
стимулирующих и компенсацион¬ 
ных выплат в организациях, финан¬ 
сируемых из федерального бюдже¬ 
та, устанавливаются Правитель¬ 
ством РФ, в организациях, финан¬ 
сируемых из бюджета субъектов 
РФ, - органами государственной 
власти соответствующего субъекта 
РФ, а организациях, финансируе¬ 
мых из местного бюджета, - орга¬ 
нами местного самоуправления. 

Применяемая на предприятиях 
премиальная система может пред¬ 
полагать выплату премии опреде¬ 
ленному кругу лиц на основании 
заранее установленных конкрет¬ 
ных показателей и условий преми¬ 
рования в соответствии с Положе¬ 
нием о премировании каждого 
конкретного предприятия (органи¬ 
зации, учреждения). 

Необходимо отметить, что ни 
ранее действовавший КЗоТ РФ, ни 
Трудовой кодекс РФ не предусмат¬ 
ривают терминов «лишение пре¬ 
мии» и «депремирование по тем 
или иным показателям работы». 
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Поэтому наличие в организации 
четких показателей и условий пре¬ 
мирования лает возможность зас¬ 
луженно премировать работников. 
При их невыполнении у работни¬ 
ка просто не наступает права на 
получение премии, и он к преми¬ 
рованию не представляется. 

Оплата затраченного труда в 
соответствии с его количеством и 
качеством и другие формы эконо¬ 
мического и морального стимули¬ 
рования в конечном итоге обеспе¬ 
чивают реализацию материальных 
интересов работников и определя¬ 
ют направленность их действий в 
процессе труда. Суть правового 
регулирования заключается в по¬ 
ощрении правом таких действий, 
которые дают простор для прояв¬ 
ления материальной заинтересо¬ 
ванности. Материальные стимулы, 
закрепленные в нормах права, га¬ 
рантируя работнику получение де¬ 
нежного вознаграждения сораз¬ 
мерно его трудовому вкладу, по¬ 
буждают последнего к активизации 
качественной трудовой деятельно¬ 
сти в направлении, обеспечиваю¬ 
щем реализацию не только его лич¬ 
ных, но и коллективных интересов, 
интересов работодателя. 

Г арантии устойчивости труло- 
вых правоотношений в трудовом 
праве дифференцируются по ста¬ 
диям их развития. Они включают в 
себя гарантии, обеспечивающие: а) 
вступление работника в трудовое 
правоотношение посредством зак¬ 
лючения трудового договора; б) 
осуществление трудовых обязан¬ 
ностей в сложившихся правоотно¬ 
шениях; в) устойчивость трудовых 
правоотношений; г) восстановле¬ 
ние трудовых прав в случае их на¬ 
рушения. 

Эти гарантии обеспечения ус¬ 
тойчивости трудовых отношений, 
вытекающие из содержания трудо¬ 
вого договора, различны: соблюде¬ 
ние обязательных и факультатив¬ 
ных условий трудового договора, 
достигнутых в результате соглаше¬ 
ния при его заключении между ра¬ 
ботником и работодателем, в том 
числе о трудовой функции работ¬ 
ника, сроке и месте его работы, 
заработной плате и др.; соблюде¬ 
ние допускаемых законом измене¬ 
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ний условий трудового договора; 
предоставление льгот и преиму¬ 
ществ, стимулирующих стабилиза¬ 
цию трудовых отношений, и др. 

Одной из характерных особен¬ 
ностей трудового законодательства 
является то, что оно не допускает 
противоправных трудовых отноше¬ 
ний, охраняет права работников от 
каких бы то ни было нарушений в 
сфере труда. В этом отношении 
важное значение имеет ч. 4 ст. 8 ТК 
РФ, предусматривающая, что ло¬ 
кальные нормативные акты, ухудша¬ 
ющие положение работников по 
сравнению с действующим трудо¬ 
вым законодательством, коллектив¬ 


ным договором, соглашениями либо 
принятые без предусмотренного ТК 
РФ порядка учета мнения предста¬ 
вительного органа работников, яв¬ 
ляются недействительными. В ТК 
РФ содержится целый комплекс 
норм, прямо запрещающих работо¬ 
дателю (администрации) совершать 
определенные действия, например: 
требовать от работника выполнения 
работы, не обусловленной трудо¬ 
вым договором (ст. 60); требовать 
от лица, поступающего на работу, 
документы, не предусмотренные 
трудовым законодательством (ст. 
65); переводить работника на дру¬ 
гую работу без его письменного 
согласия (ст. 72); устанавливать ис¬ 
пытание при приеме на работу ли¬ 
цам вопреки правомерным требо¬ 
ваниям (ст. 70); вводить изменения 
существенных условий трудового 
договора, ухудшающие положение 
работника по сравнению с услови¬ 
ями коллективного договора, согла¬ 
шения (ст. 73); превышать месячную 
продолжительность перевода ра¬ 
ботника на другую работу в случае 
производственной необходимости 
(ст. 74); расторгать срочный трудо¬ 
вой договор без предварительного 


письменного предупреждения (ст. 
79) и др. 

Другая особенность трудового 
законодательства, направленная на 
стабилизацию трудовых правоот¬ 
ношений, состоит в том, что оно 
выполняет своеобразную конт¬ 
рольную функцию, допуская при 
этом возможные отклонения усло¬ 
вий трудового договора и устанав¬ 
ливая основания и пределы этих 
отклонений. 

Характер трудового правоотно¬ 
шения в определенном смысле пре¬ 
допределяет и иные правоотноше¬ 
ния, связанные с ним, вытекающие 
из трудового законодательства и 


норм, регулирующие смежные со¬ 
циальные отношения. 

К изложенному следует указать 
на отличия тру&овых отношений от 
граж&анско-правовых отношений. 

В соответствии с п. 1 ст. 2 ГК 
РФ к предмету регулирования 
гражданского законодательства 
отнесены имущественные и свя¬ 
занные с ними личные неимуще¬ 
ственные отношения, основанные 
на равенстве, автономии воли и 
имущественной самостоятельнос¬ 
ти их участников (мы акцентиру¬ 
ем внимание на имущественных 
отношениях потому, что именно 
они составляют основную массу 
отношений, регулируемых граж¬ 
данским правом). Под имуше- 
ственными отношениями в граж¬ 
данском праве подразумевают от¬ 
ношения, возникающие и суще¬ 
ствующие либо в связи с нахож¬ 
дением имущества у определенно¬ 
го лица, либо в связи с переходом 
имущества от одного лица к дру¬ 
гому. Иными словами, это отноше¬ 
ния по обмену имущественными 
ценностями, т.е. их предметом 
выступает какое-либо имущество 
(под которым в гражданском пра- 
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ве понимают не только веши, но и 
право требования). 

В трудовых правоотношениях 
основным предметом является не¬ 
отделимая от личности человека 
способность к труду, иначе гово¬ 
ря, рабочая сила конкретного че¬ 
ловека плюс совокупность его фи¬ 
зических и духовных способнос¬ 
тей. В данном случае речь идет об 
объекте неимущественного харак¬ 
тера. Филадельфийская деклара¬ 
ция (1944 г.), принятая Междуна¬ 
родной конференцией труда, сре¬ 
ди основных принципов деятельно¬ 
сти Международной организации 
труда выделяет признание нетовар¬ 
ного характера труда в современ¬ 
ном обществе. Раздел 1 Деклара¬ 
ции провозглашает: «Труд не явля¬ 
ется товаром». В противном случае 
договор найма представлял бы со¬ 
бой сделку, в соответствии с кото¬ 
рой рабочий представляет свою 
рабочую силу в полное распоряже¬ 
ние работодателя за определенное 
вознаграждение. Однако факти¬ 
чески такой договор возможен 
лишь в рабовладельческом обще¬ 
стве, поскольку в этом случае ра¬ 
ботник лишен возможности распо¬ 
ряжаться своими способностями к 
труду, он рассматривается не как 
субъект, вступающий в договорные 
отношения, а как объект договора. 

Таким образом, одним из суще¬ 
ственных отличий гражданско-пра¬ 
вовых отношений от трудовых яв¬ 
ляется неимущественный характер 
послелних. 

Гражданско-правовой метод 
правового регулирования выстра¬ 
ивает производственные отноше¬ 
ния в горизонтальный, невластный, 
неподчиненный ряд, выравнивает 
юридическое положение сильной и 
слабой стороны как в экономичес¬ 
ком, так и в социальном плане не¬ 
зависимо от их формы собствен¬ 
ности, иерархического уровня, на 
котором может находиться каждый 


из субъектов в других (например, 
административных) правоотноше¬ 
ниях. При этом юридическое ра¬ 
венство участников не означает 
равенства их субъективных граж¬ 
данских прав, а предполагает толь¬ 
ко равенство возникновения, изме¬ 
нения, прекращения этих прав у 
носителей, равную ответствен¬ 
ность за равное нарушение. Дру¬ 
гими словами, в рассматриваемых 
гражданских правоотношениях 
юридическое равенство их участ¬ 
ников перед гражданским законом 
и судом принимается во внимание 
независимо от материального и 
социального неравенства либо 
организационно-властной зависи¬ 
мости друг от друга. 

Несколько иначе обстоит дело 
в трудовых правоотношениях. 
Хотя договорные правоотноше¬ 
ния и подразумевают равенство 
сторон и свободу выбора партне¬ 
ра, равенство это носит по суще¬ 
ству формально-юридической ха¬ 
рактер. Трудно представить себе 
свободное выражение воли и не¬ 
зависимость работника перед ли¬ 
цом рынка труда с его массовой 
безработицей. По мнению авст¬ 
рийского ученого К. Реннера, в 
капиталистическом обществе до¬ 
говор трудового найма выполня¬ 
ет функцию маскировки отноше¬ 
ний подчиненности. Они пред¬ 
ставляются как отношения согла¬ 
сования, т.е. в виде акта подчи¬ 
нения одной свободно соглашаю¬ 
щейся стороны воле другой, и та¬ 
ким образом устраняют позор 
принудительного труда 23 . 

Работник подчинен внутренне¬ 
му распорядку, определяющему 
условия совместной деятельности, 
распоряжениям работодателя или 
иного органа управления трудом. 
Власть работодателя над работни¬ 
ком находит свое воплощение в 
трех аспектах: нормативная, ди¬ 
рективная и лисииплинарная. Нор¬ 


мативная власть заключается в из¬ 
дании обязательных нормосодер¬ 
жащих постановлений (приказов) 
для персонала (актов хозяйской 
власти). Директивная позволяет 
распоряжаться и управлять рабо¬ 
чей силой, в том числе осуществ¬ 
лять прием на работу, переводы, 
увольнения, определять организа¬ 
цию производства и труда, числен¬ 
ность и структуру персонала, по¬ 
рядок работы, контролировать вы¬ 
полнение работниками их трудо¬ 
вых обязанностей. Дисциплинар¬ 
ная власть находит свое выражение 
в праве работодателя применять 
дисциплинарные взыскания в отно¬ 
шении работников, нарушающих 
установленные правила, вплоть до 
увольнения за виновные действия. 
Иначе говоря, «отношение между 
фабрикантом и рабочим, добро¬ 
вольное в момент соглашения, со¬ 
вершения договора личного найма, 
фактически превращается в прину¬ 
дительное, как только началось 
выполнение обязанностей» 24 . 

Наконец, для трудовых отноше¬ 
ний неприменим признак эквива¬ 
лентности, действующий в сфере 
товарно-денежных отношений, ре¬ 
гулируемых гражданским законо¬ 
дательством. Под этим признаком 
понимают обмен равными ценно¬ 
стями. Однако полной эквивален¬ 
тности между затратами труда и 
произведенным работником про¬ 
дуктом нет и не может быть, иначе 
было бы неосуществимо расширен¬ 
ное воспроизводство и удовлетво¬ 
рение общественных потребнос¬ 
тей. Любое общество должно про¬ 
изводить отчисления из националь¬ 
ного дохода на такие обществен¬ 
ные нужды, как расходы на обще¬ 
ственное управление, поддержа¬ 
ние обороноспособности, матери¬ 
альное обеспечение нетрудоспо¬ 
собных. Словом, каждый работник 
получает за свой труд меньше того, 
что он произвел 25 . 


23 Пашков А.С. Договор о труде в условиях многоукладной экономики //Государство и право. 1 993. № 6. С. 61. 

24 Коршунова Т.Ю., Нуртдинова А.Ф. Трудовой договор в современных условиях //Государство и право. 1994. № 2. С. 32. 

25 Автор не ставил своей целью рассмотрение содержания трудовых отношений. Об этом подробно, например, см.: Анисимов А.Я. Основ¬ 
ные права и обязанности работника //Трудовое право. 2004. № 2. С. 16 - 25; он же: Основные права и обязанности работодателя //Трудовое 
право. 2004. № 3. С. 61 - 68. 
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0 САМОЗАЩИТА ТРУДОВЫХ ПРАВ 
0 РОЛЬ ПРОКУРАТУРЫ 


К онституция Российской Фе 
дерании провозгласила пра 
ва и свободы человека и 
гражданина высшей ценностью, а 
их признание, соблюдение и защи¬ 
ту-обязанностью государства. Од¬ 
ним из направлений зашиты прав 
и свобод является зашита трудовых 
прав граждан. 

Вместе с тем статистические 
данные свидетельствует о том, что 
положение в сфере соблюдения 
трудовых прав граждан продолжа¬ 
ет оставаться неблагополучным. 
На их нарушение ежегодно прихо¬ 
дится около двух третей из общего 
количества выявляемых органами 
прокуратуры правонарушений со¬ 
циального блока. 

В этой связи возникает вопрос: 
что лелать, если работолатель сис¬ 
тематически нарушает труловое 
законолательство, созлает невыно¬ 
симые условия трула? 


Ф НОЯБРЬ 2004 


Законодательством установле¬ 
ны основные способы зашиты тру¬ 
довых прав и законных интересов 
работников, которыми являются: 
государственный надзор и конт¬ 
роль за соблюдением трудового 
законодательства; зашита трудо¬ 
вых прав работников профессио¬ 
нальными союзами; самозашита 
работниками трудовых прав (ст. 
352 Трудового кодекса Российской 
Федерации). Одной из форм заши¬ 
ты трудовых прав и законных ин¬ 
тересов работников является так¬ 
же рассмотрение трудовых споров. 

Таким образом, способов защи¬ 
тить свои права и законные инте¬ 
ресы, нарушенные в ходе примене¬ 
ния наемного труда, немало. Здесь 
важно сделать правильный выбор, 
найти самый оптимальный и безбо¬ 
лезненный путь. Аля этого необхо¬ 
димо знать, какие органы осуще¬ 
ствляют защиту трудовых прав и 


законных интересов работников и 
в чем состоят их полномочия, ка¬ 
кова процедура восстановления 
нарушенных прав и законных ин¬ 
тересов работников, какие методы 
применяются при устранении име¬ 
ющихся нарушений. 

Какие органы налелены полно¬ 
мочиями устранять имеющиеся 
нарушения трулового законола- 
тельства? 

Таких органов достаточно мно¬ 
го. Среди них следует особо отме¬ 
тить органы, осушествляюшие го¬ 
сударственный надзор и контроль 
за соблюдением трудового законо¬ 
дательства и иных нормативных 
правовых актов, содержащих нор¬ 
мы трудового права во всех орга¬ 
низациях независимо от вида соб¬ 
ственности и организационно-пра¬ 
вовой формы. 

Например, к ним относятся 
органы прокуратуры, органы Фе- 
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Авральной инспекции трула, Гос- 
гортехналзор, Г оссанэпилналзор, 
Г осэнергоналзор, Г осатомналзор, 
органы местного самоуправления. 
Значительная роль в защите нару¬ 
шенных труловых прав работников 
и их законных интересов отвелена 
сулам обшей юрисликиии. 

Глава 57 Трудового кодекса РФ 
регулирует вопросы государствен¬ 
ного надзора и контроля за соблю¬ 
дением трудового законодатель¬ 
ства и иных нормативных правовых 
актов, содержащих нормы трудово¬ 
го права. На обеспечение соблю¬ 
дения работодателями трудового 
законодательства, предусматрива¬ 
ющего трудовые права работников, 
для предотвращения и пресечения 
нарушений этих прав нацелена 
надзорно-контрольная деятельно¬ 
сть специально уполномоченных 
государственных органов. Статья 
353 ТК РФ устанавливает систему 
этих органов, закрепляя в качестве 
ее составных элементов органы 
федеральной инспекции труда, фе¬ 
деральные надзоры, федеральные 
органы исполнительной власти, 
органы исполнительной власти 
субъектов Российской Федерации 
и органы местного само¬ 
управления, органы прокуратуры. 
Рассмотрим более подробно пол¬ 
номочия этих органов по вопросам 
надзора и контроля за соблюдени¬ 
ем законодательства о трудовых 
правах граждан. 


ФЕДЕРАЛЬНАЯ 
ИНСПЕКЦИЯ ТРУДА 


Одним из основных государ¬ 
ственных органов, обеспечиваю¬ 
щих защиту законных прав граж¬ 
дан в сфере труда, является Феде¬ 
ральная инспекция труда (Ростру- 
динспекпия)Министерства труда и 
социального развития РФ, в состав 
которой входят территориальные 
органы - государственные инспек¬ 
ции труда в субъектах Российской 
Федерации (республик, краев, об¬ 
ластей, городов федерального зна¬ 
чения, автономной области, авто¬ 


номных округов, районов,городов 
и межрегиональные государствен¬ 
ные инспекции), образуя единую 
систему органов государственно¬ 
го надзора и контроля за соблюде¬ 
нием трудового законодательства 
и иных нормативных правовых ак¬ 
тов о труде. 

В основу деятельности органов 
Федеральной инспекции труда и их 
должностных лиц положены прин¬ 
ципы уважения, соблюдения и за¬ 
щиты прав и свобод человека и 
гражданина, законности, объектив¬ 
ности, независимости и гласности 
(ст. 355 ТК). Руководствуясь этими 
принципами, органы Федеральной 
инспекции труда реализуют свои 
полномочия, закрепленные в ст. 
356 ТК РФ. 

Федеральная инспекция труда и 
подведомственные ей государ¬ 
ственные инспекции труда осуще¬ 
ствляют свою деятельность на ос¬ 
новании: 

>- Трудового кодекса Российской 
Федерации (ст. 353 - 365); 

>- Кодекса РФ об административ¬ 
ных правонарушениях (ст. 5.27 - 
5.34, 5.44, 23.12, ч. 2 ст. 28.3); 

>- Федерального закона «Об ос¬ 
новах охраны труда в Российс¬ 
кой Федерации» от 1 7. 07.1999 
№ 181 -ФЗ (в ред. Федерально¬ 
го закона от 10.01.2003 г. № 
15-ФЗ); 

>- Федерального закона «О рати¬ 
фикации Конвенции 1947 года 
об инспекции труда и Протоко¬ 
ла 1995 года к Конвенции 1947 
года об инспекции труда, Кон¬ 
венции 1978 года о регулирова¬ 
нии вопросов труда и Конвен¬ 
ции 1981 года о безопасности 
и гигиене труда и производ¬ 
ственной среде» от 11.04.1998 
г. № 58-ФЗ; 

>- Положения о Федеральной ин¬ 
спекции труда, утвержденного 
Постановлением Правитель¬ 


ства РФ «О Федеральной инс¬ 
пекции труда» от 28.01.2000 г. 
№ 78 (в ред. пост. Правитель¬ 
ства РФ от 08.01.2003 г. № 5); 

>- приказов Министерства труда и 
социального развития РФ «О 
территориальных органах Мин¬ 
труда России по государствен¬ 
ному надзору и контролю за со¬ 
блюдением законодательства 
Российской Федерации о труде 
и охране труда (государствен¬ 
ных инспекциях труда в субъек¬ 
тах Российской Федерации)» от 
29.10.99 г. № 378-рк и «Об ут¬ 
верждении Положения о госу¬ 
дарственной инспекции труда в 
субъекте Российской Федера¬ 
ции» от 29.02.2000 г. № 65 (в 
ред. приказа Минтруда РФ от 
12 июля 2002 г. № 149). 

Согласно ч. 1 ст. 353 ТК РФ, 
государственный надзор и конт¬ 
роль за соблюдением трудового 
законодательства и иных норма¬ 
тивных правовых актов, содержа¬ 
щих нормы трудового права, во 
всех организациях на территории 
Российской Федерации осуществ¬ 
ляют органы Федеральной инспек¬ 
ции труда. Однако в целом пози¬ 
тивная результативность функци¬ 
ональных полномочий и взаимо¬ 
связанная с этим эффективность 
профилактической деятельности 
органов Рострудинспекции остает¬ 
ся крайне низкой, а потому нару¬ 
шения законов о труде и охране 
труда повсеместно повторяются и 
наносят колоссальный материаль¬ 
ный и моральный ущерб обществу 
и государству 1 . 

С учетом специфики надзорно¬ 
контрольной деятельности за со¬ 
блюдением законов и иных норма¬ 
тивных правовых актов о труде в 
системе Федеральной инспекции 
труда существует внутреннее фун¬ 
кциональное и организационное 
разделение на две подсистемы 
(одна - правовая, ведающая надзо¬ 
ром и контролем за соблюдением 
законов и иных нормативных пра- 


1 Сборник научно-методических трудов «Органы государственного контроля за соблюдением законодательства в экономике и соци¬ 
альной сфере РФ» / Авторский коллектив НИИ при Генеральной прокуратуре РФ, под ред. И.С. Викторова. М.: Издательский дом «Ор¬ 
лик», 2003. С. 286. 
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вовых актов о труде, за исключе¬ 
нием вопросов, связанных с охра¬ 
ной труда, вторая - по охране тру¬ 
да), поэтому права ее должностных 
лиц закреплены в ст. 357 ТК РФ и 
в пунктах 9-11 Положения о Фе¬ 
деральной инспекции труда. 

Так, в соответствии с п. 9 По¬ 
ложения все государственные ин¬ 
спекторы труда имеют право: 

1) беспрепятственно в любое 
время суток при наличии удосто¬ 
верения установленного образца 
посещать в целях проведения инс¬ 
пекции организации любой органи¬ 
зационно-правовой формы; 

2) осуществлять в установлен¬ 
ном порядке проверки и расследо¬ 
вание причин нарушений законо¬ 
дательства РФ о труде и охране 
труда; 

3) запрашивать и безвозмездно 
получать от руководителей и иных 
должностных лиц организаций, 
органов исполнительной власти, 
органов местного самоуправления, 
работодателей (их представителей) 
документы, объяснения, информа¬ 
цию, необходимые для осуществле¬ 
ния своих полномочий; 

4) предъявлять работодателям 
(их представителям) обязательные 
для исполнения предписания об ус¬ 
транении нарушений законодатель¬ 
ства о труде и охране труда, о вос- 
становлении нарушенных прав 
граждан с предложениями о при¬ 
влечении виновных в этих наруше¬ 
ниях к дисциплинарной ответствен¬ 
ности или отстранении их в уста¬ 
новленном порядке от должности; 

5) привлекать к административ¬ 
ной ответственности в установлен¬ 
ном законодательством Российс¬ 
кой Федерации порядке лиц, ви¬ 
новных в нарушении законодатель¬ 
ства о труде и охране труда; 

6) по результатам проверок пе¬ 
редавать материалы по фактам на¬ 
рушений законодательства Рос¬ 
сийской Федерации о труде и ох¬ 
ране труда в правоохранительные 
органы о привлечении виновных 
лиц к уголовной ответственности, 
а также предъявлять иски в суд. 

Государственные инспекторы по 
охране труда наряду с перечислен¬ 


ными выше правами имеют право 
(п. 10 вышеназванного Положения): 

1) расследовать в установлен¬ 
ном порядке несчастные случаи на 
производстве; 

2) выдавать разрешения на стро¬ 
ительство, реконструкцию, техни¬ 
ческое переоснащение производ¬ 
ственных объектов, производство и 
внедрение новой техники, внедре¬ 
ние новых технологий; при прове¬ 
дении предупредительного надзора 
с целью предотвращения отступле¬ 
ний от проектов, ухудшающих ус¬ 
ловия труда, снижающих его безо¬ 
пасность, выдавать заключения о 
возможности принятия в эксплуа¬ 
тацию новых или реконструируе¬ 
мых производственных объектов; 

3) требовать в установленном 
порядке от работодателя принятия 
мер по устранению обнаруженных 
в ходе проверок нарушений и недо¬ 
статков в каком-либо сооружении, 
оборудовании или в организации 
труда, которые они имеют основа¬ 
ние считать угрожающими здоровью 
или безопасности работников; 

4) запрещать производство и 
использование средств индивиду¬ 
альной и коллективной зашиты ра¬ 
ботников, не имеющих сертифи¬ 
катов соответствия или не соот¬ 
ветствующих государственным 
нормативным требованиям по ох¬ 
ране труда; 

5) изымать для анализа образ¬ 
цы используемых или обрабатыва¬ 
емых материалов и веществ при 
условии уведомления об этом ра¬ 
ботодателя (его представителя); 

6) приостанавливать работу от¬ 
дельных производственных подраз¬ 
делений и оборудования при выяв¬ 
лении нарушений требований ох¬ 
раны труда, которые создают угро¬ 
зу жизни и здоровью работников, 
до устранения этих нарушений; 

7) отстранять от работы лиц, не 
прошедших в установленном поряд¬ 
ке обучение безопасным методам и 
приемам выполнения работ, инст¬ 
руктаж по охране труда, стажиров¬ 
ку на рабочих местах и проверку 
знаний требований охраны труда. 

Приказом Минтруда РФ от 29 
февраля 2000 г. № 65 (в редакции 


приказа Минтруда РФ от 12 июля 
2002 г. № 149) утверждено Поло¬ 
жение о государственной инспек¬ 
ции труда в субъекте Российской 
Федерации. Данный нормативный 
акт детализирует полномочия тер¬ 
риториальных органов инспекции 
и определяет перечень необходи¬ 
мых квалификационных требова¬ 
ний для лиц, занимающих руково¬ 
дящие должности в инспекции. 

Одно из основных направлений 
деятельности органов Федераль¬ 
ной инспекции труда - проведение 
проверок соблюдения трудового 
законодательства и иных норма¬ 
тивных правовых актов, содержа¬ 
щих нормы трудового права, в 
организациях, расположенных на 
соответствующей территории. По¬ 
водами для них могут служить по¬ 
ступающие в органы Федеральной 
инспекции труда обращения граж¬ 
дан, сообщения средств массовой 
информации, данные статистики, 
материалы проверок обществен¬ 
ных организаций, прежде всего 
профсоюзов. 

По данным Федеральной инс¬ 
пекции труда в 2002 году ее орга¬ 
нами проведено более 255 тыс. 
различных проверок, в результате 
которых выявлено и устранено 
свыше 2,11 млн нарушений, реаль¬ 
но восстановлены трудовые права 
сотен тысяч работников, предотв¬ 
ращено еше большее количество 
нарушений трудовых прав и требо¬ 
ваний по охране труда 2 . 

В соответствии с предоставлен¬ 
ными полномочиями органы Феде¬ 
ральной инспекции труда проводят 
прием и рассматривают заявления, 
письма, жалобы и иные обращения 
работников о нарушениях их тру¬ 
довых прав, принимают меры по 
устранению выявленных нарушений 
и восстановлению нарушенных 
прав. При этом следует отметить, 
что надзорно-контрольная и право¬ 
защитная деятельность органов 
Федеральной инспекции труда по 
рассмотрению заявлений, жалоб и 
иных обращений граждан в досу¬ 
дебном порядке позволила в минув¬ 
шем году защитить и восстановить 
нарушенные трудовые права около 


2 См.: Доклад Федеральной инспекции труда за 2002 год. 
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70 тыс. граждан, устранить в ходе 
проверок более 2 млн грубых нару¬ 
шений законодательства. Ими рас¬ 
смотрено свыше 4,9 тыс. поступив¬ 
ших обращений по вопросам тру¬ 
довых споров, в результате чего 
права граждан были защищены. 

К примеру, госинспекцией тру¬ 
ла в Красноярском крае по заяв¬ 
лению Шестакова о невыплате ему 
расчета при увольнении была про- 
велена проверка в ОАО «Сибтех- 
монтаж» УМ-4 и вылано прелписа- 
ние об устранении выявленных на¬ 
рушений, в результате работнику 
выплачен полагающийся расчет в 
сумме 10,7 тыс. руб. В Краснолар- 
ском крае по требованию госинс- 
пекнии трула была восстановлена 
на работе Шевчук, лелопроизволи- 
тель ООО «Новороссийское гил- 
рографическое прелприятие», уво¬ 
ленная по полпункту «а» п. 6 ст. 81 
ТК РФ, которая на момент уволь¬ 
нения нахолилась в состоянии бе¬ 
ременности. 

В связи с обращением в госу- 
ларственную инспекцию трула в 
Ставропольском крае бывшей ра¬ 
ботницы СХА «Своболный трул» 
Новоселицкого района Авиловой о 
незаконном увольнении с работы 
за совершенный прогул было про- 
веленной проверкой установлено, 
что приказ об увольнении излан в 
периол пребывания работницы в 
ежеголном отпуске. Руковолителю 
было вылано прелписание об уст¬ 
ранении нарушения закона, кото¬ 
рое он исполнил, восстановив Ави¬ 
лову на работе. 

В холе проверки ООО «Влалс- 
пеистрой-5», провеленной госинс¬ 
пекцией трула во Влалимирской 
области, установлено, что лежур- 
ный механик Шамин уволен по п. 7 
ст. 81 ТК РФ (совершение виновных 
лействий работником, непосрел- 
ственно обслуживающим ленежные 
или товарные ценности, если эти 
лействия лают основание лля утра¬ 
ты ловерия к нему со стороны ра- 
ботолателя). Олнако по ланному 
основанию могут быть уволены 
только работники, непосрелствен- 
но обслуживающие ленежные или 
товарные ценности, в то время как 
Шамин к указанной категории не 
относился. К тому же в нарушение 
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требований ст. 193 ТК РФ от него 
не получено письменное объясне¬ 
ние. Аиректору общества было вы¬ 
лано прелписание об устранении 
выявленных нарушений, Шамин 
восстановлен на работе. 

В госуларственной инспекции 
трула в Брянской области рассмат¬ 
ривалась жалоба работницы ОАО 
«Унечскийхлебокомбинат» Масло¬ 
вой. Проверкой установлено, что 
ее принимали на работу временно, 
сроком на 2 - 3 месяца, которая 
явно носила постоянный характер, 
затем увольняли и вновь через 2 - 
5 лней принимали на временную 
работу, и так 9 раз. После очерел- 
ного увольнения Масловой в го- 
синспекиии трула была оказана 
правовая помошь при составлении 
искового заявления, после чего она 
обратилась в Унечский сул. Реше¬ 
нием сула Маслова была восста¬ 
новлена на работе. 

Большое количество наруше¬ 
ний выявляется госинспекторами 
труда по вопросам привлечения 
работников к дисциплинарной от¬ 
ветственности. Так, в госинспек- 
цию трула в Белгоролской облас¬ 
ти обратился работник ООО 
«Рожлественское поле» Марков с 
жалобой на незаконное лисиипли- 
нарное взыскание. Ему алминист- 
рацией за нарушение технологи¬ 
ческой лисииплины был объявлен 
строгий выговор, не прелусмот- 
ренный ст. 192 ТК РФ. Кроме того, 
лисииплинарное взыскание при¬ 
менено с нарушением порялка, ус¬ 
тановленного ч. 1 и 6 ст. 192 ТК 
РФ. С аналогичными нарушения¬ 
ми были привлечены также к лис- 
циплинарной ответственности и 
лругие работники: Романцев, Бу¬ 
харин, Аенисов и Анлреевский. По 
прелписанию госинспектора тру¬ 
ла незаконные лисииплинарные 
взыскания отменены, лиректор 
ООО привлечен к алминистратив- 
ной ответственности в виле штра¬ 
фа. В ЗАО «Сокол АТС» в качестве 
лисииплинарного взыскания к 
восьмерым работникам было при¬ 
менено лисииплинарное взыска¬ 
ние, не прелусмотренное ст. 192 
ТК РФ: перевол на олин месяц на 
нижеоплачиваемую работу. Во ис¬ 
полнение выланногогосинспекци¬ 


ей трула прелписания незаконные 
приказы отменены. 

В госинспекцию трула в Астра¬ 
ханской области обратился работ¬ 
ник ООО ПКФ «Савойя» Серикба- 
ев о необоснованном увольнении 
его по п. 5 ст. 81 ТК РФ (неолнок- 
ратное неисполнение работником 
без уважительных причин труло- 
вых обязанностей, если он имеет 
лисииплинарное взыскание). Про¬ 
веркой установлено, что ранее Се- 
рикбаеву незаконно объявлялся 
строгий выговор (ст. 192 ТК РФ 
такой вил лисииплинарного взыс¬ 
кания не прелусмотрен). Кроме 
того, от него не истребовалось 
письменное объяснение. По прел¬ 
писанию руковолитель общества 
отменил приказ об увольнении Се¬ 
ри кбаева. Аиректор ООО привле¬ 
чен к алминистративной ответ¬ 
ственности. 

Здесь уместно подчеркнуть, 
что ч. 2 ст. 358 ТК РФ предписы¬ 
вает государственным инспекто¬ 
рам труда воздерживаться от со¬ 
общения работодателю сведений 
о работнике, обратившемся в 
орган Федеральной инспекции 
труда за зашитой своих трудовых 
прав, даже после оставления сво¬ 
ей должности, если заявитель воз¬ 
ражает против сообщения рабо¬ 
тодателю данных об источнике 
жалобы. Это необходимо для 
того, чтобы предотвратить факты 
сокрытия правонарушений, так 
как работники, особенно коммер¬ 
ческих организаций, опасаясь не¬ 
гативной реакции со стороны ра¬ 
ботодателя, зачастую не инфор¬ 
мируют органы Федеральной ин¬ 
спекции труда о нарушениях их 
трудовых прав. 

Лля осуществления своих пол¬ 
номочий органы Федеральной ин¬ 
спекции труда вправе запрашивать 
и безвозмездно получать у феде¬ 
ральных органов исполнительной 
власти и их территориальных ор¬ 
ганов, органов исполнительной 
власти субъектов РФ, органов ме¬ 
стного самоуправления и других 
организаций необходимую инфор¬ 
мацию о фактах правонарушений 
в сфере труда, которая может ис¬ 
пользоваться для организации и 
проведения плановых (текущих) и 
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внеплановых проверок по конкрет¬ 
ному факту правонарушения. 

Если при анализе имеющихся 
материалов о нарушении законо¬ 
дательства о труде или в ходе про¬ 
верки возникнет необходимость в 
специальных познаниях, которыми 
работники органов Федеральной 
инспекции труда могут не распо¬ 
лагать, они вправе привлечь квали¬ 
фицированных специалистов для 
оказания помоши в виде консуль¬ 
таций, проведения обследований, 
дачи заключений по конкретным 
вопросам. 

Предупреждение правонаруше¬ 

ний в сфере труда является важ¬ 
ным направлением работы орга¬ 
нов Федеральной инспекции тру¬ 
да. В этой связи на них возложе¬ 
ны: проведение предупредительно¬ 
го надзора за строительством но¬ 
вых и реконструкцией действую¬ 
щих объектов производственного 
назначения, вводом их в экс¬ 
плуатацию; выдача заключений по 
проектам строительных норм и 
правил, других нормативных доку¬ 
ментов о соответствии их требова¬ 
ниям трудового законодательства 
и иных нормативных правовых ак¬ 
тов о труде; рассмотрение и согла¬ 
сование проектов отраслевых и 
межотраслевых правил по охране 
труда; участие в разработке госу¬ 
дарственных стандартов по безо¬ 
пасности труда. 

В 2002 году органами Феде¬ 
ральной инспекции труда в целях 
профилактики производственного 
травматизма, обеспечения соот¬ 
ветствия строящихся и реконстру¬ 
ируемых производственных объек¬ 
тов требованиям охраны труда в 
порядке осуществления предупре¬ 
дительного надзора и контроля за 
ходом строительства, техническо¬ 
го перевооружения и реконструк¬ 
ции указанных объектов проведе¬ 
но свыше 7,5 тыс. специальных 
проверок, которыми выявлено и 
устранено более 32,6 тыс. отступ¬ 
лений от проектов, ухудшающих 
условия труда, и иных нарушений 
правил охраны труда. Например, 
во исполнение требований ст. 215 
ТК РФ из-за выявленных госинс¬ 
пекторами нарушений правил ох¬ 
раны трула и несоответствия за¬ 
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конченных строительством и ре¬ 
конструкцией произволственных 
объектов проектной документации 
не принят в эксплуатацию ряд про¬ 
изводственных объектов, в числе 
которых спиртохранилише на 20 
тонн в ЗАО «Компания «Старый 
инвовар» (Пензенская область), 
кирпичный завод в г. Сингилей 
ОАО «Ульяновскэнерго» (Ульянов¬ 
ская область) и др. 

В зависимости от результатов 
проверок органы Федеральной 
инспекции труда принимают кон¬ 
кретные меры: выдают предписа¬ 
ния об устранении нарушений, 
обязательные для исполнения; ста¬ 
вят вопрос перед компетентным 
органом или должностными лица¬ 
ми о привлечении виновных к ус¬ 
тановленной федеральным зако¬ 
ном ответственности; в соответ¬ 
ствии с законодательством РФ рас¬ 
сматривают дела об администра¬ 
тивных правонарушениях. 

В целях предотвращения воз¬ 
можного травматизма в связи с 
выявленными в 2002 году грубыми 
нарушениями государственных 
нормативных требований охраны 
труда, создававшими реальную уг¬ 
розу жизни и здоровью работни¬ 
ков, органами Федеральной инс¬ 
пекции труда в установленном по¬ 
рядке приостанавливались работа 
40 организаций, проведение работ 
в 5,9 тыс. производственных под¬ 
разделений, эксплуатация более 
78,6 тыс. единиц производственно¬ 
го оборудования. По результатам 
проверок в целях устранения и 
предупреждения выявленных нару¬ 
шений работодателям было выда¬ 
но более 233 тыс. обязательных к 
исполнению предписаний (за 2001 
г. - 230 тыс.). Следует отметить, что 
на время приостановления работ 
не по вине работников им гаран¬ 
тируются сохранение места рабо¬ 
ты (должности) и выплата средне¬ 
го заработка (ст. 220 ТК). 

За грубые нарушения законода¬ 
тельства о труде и об охране труда 
госинспекторами труда в истекшем 
году было оштрафовано около 65 
тыс. руководителей и других дол¬ 
жностных лиц организаций на об¬ 
щую сумму более 66 млн руб. (за 
2001 год - 63 тыс. лиц на 56 млн 


руб.). Кроме того, по требованию 
госинспекторов труда привлечено 
к дисциплинарной ответственнос¬ 
ти свыше 25,7 тыс. должностных 
лиц, в т. ч. отстранено от должнос¬ 
ти или уволено около 900 человек, 
в вышестоящие органы направле¬ 
но более 2,6 тыс. представлений об 
устранении нарушений трудового 
законодательства. 

Государственные инспекторы 
труда (правовые, по охране труда) 
реализуют предоставленные им 
права в пределах компетенции со¬ 
ответствующего органа Фе¬ 
деральной инспекции труда. Стать¬ 
ей 357 ТК РФ установлены их ос¬ 
новные права, позволяющие выяв¬ 
лять нарушения трудового законо¬ 
дательства и иных нормативных 
правовых актов, содержащих нор¬ 
мы трудового права, работо¬ 
дателями и их представителями и 
устанавливать обстоятельства, спо¬ 
собствующие совершению право¬ 
нарушений. При осуществлении 
надзорно-контрольной деятельно¬ 
сти государственные инспекторы 
труда имеют право беспрепят¬ 
ственно в любое время суток при 
наличии удостоверений установ¬ 
ленного образца посещать в целях 
проведения инспекции организа¬ 
ции всех организационно-право¬ 
вых форм и форм собственности. 

На них распространяется пра¬ 
во пропускного режима там, где 
оно установлено. Для прохода го¬ 
сударственного инспектора на 
территорию проверяемой 
организации ему достаточно 
предъявить служебное удостове¬ 
рение. Положение о служебном 
удостоверении должностного 
лица Федеральной инспекции тру¬ 
да, его описание и образцы утвер¬ 
ждены приказом Минтруда России 
от 26 марта 2001 года. 

Государственный инспектор 
труда имеет право на месте знако¬ 
миться с документами и материа¬ 
лами для получения информации о 
нарушениях трудового законода¬ 
тельства или иных нормативных 
правовых актов, содержащих нор¬ 
мы трудового права. Не до¬ 
пускается уклонение работодате¬ 
лей и их представителей от предо¬ 
ставления документов под каким- 
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либо предлогом, в том числе по 
мотивам содержания в них ком¬ 
мерческой или государственной 
тайны. 

Работа с документами, содер¬ 
жащими коммерческую или госу¬ 
дарственную тайну, осуществляет¬ 
ся в особом порядке, установлен¬ 
ном Постановлением Правитель¬ 
ства РСФСР от 05.12.1991 г. № 35 
«О перечне сведений, которые не 
могут составлять коммерческую 
тайну», которым утвержден пере¬ 
чень таких сведений 3 . С учетом 
этого перечня организации разра¬ 
батывают и утверждают перечень 
сведений, составляющих коммер¬ 
ческую и служебную тайну. На за¬ 
конодательном уровне устанавли¬ 
ваются также перечни сведений, 
которые не могут составлять ком¬ 
мерческую тайну применительно к 
отдельным сферам экономической 
деятельности. В настоящее время 
такого рода указания имеются, на¬ 
пример, в отношении приватиза¬ 
ции государственных и муници¬ 
пальных предприятий. Кроме того, 
Указом Президента Российской 
Федерации от 06.03.1997 г. № 188 
утвержден «Перечень сведений 
конфиденциального характера». 

Перечень сведений, отнесен¬ 
ных к государственной тайне, ут¬ 
вержден Указом Президента РФ от 
30.11.1995 г. № 1203 (с изм.) 4 . По¬ 
рядок доступа к сведениям, содер¬ 
жащим государственную тайну, 
определяется Законом РФ от 
21.07.1993 г. № 5485-1 «О госу¬ 
дарственной тайне» (в ред. Феде¬ 
рального закона от 06.10.97 № 
131-ФЗ) 5 . Согласно ст. 25 Закона, 
организация доступа государ¬ 
ственного инспектора труда к све¬ 
дениям, составляющим государ¬ 
ственную тайну, возлагается на 
руководителя соответствующего 
органа государственной власти, 
предприятия, учреждения или 
организации, а также их структур¬ 
ные подразделения по защите го¬ 
сударственной тайны. Порядок до¬ 


ступа государственного инспекто¬ 
ра труда к сведениям, состав¬ 
ляющим государственную тайну, 
устанавливается нормативными 
документами, утверждаемыми 
Правительством РФ. Руководители 
органов государственной власти, 
предприятий, учреждений, ор¬ 
ганизаций обязаны создать для го¬ 
сударственного инспектора труда 
такие условия, при которых он зна¬ 
комится только с теми сведениями, 
составляющими государственную 
тайну, и лишь в тех объемах, кото¬ 
рые необходимы ему для выполне¬ 
ния его должностных обязаннос¬ 
тей. 

Государственный инспектор 
труда вправе знакомиться со все¬ 
ми документами, которые могут 
содержать информацию о наруше¬ 
нии трудовых прав работников. В 
их число входят: приказы и распо¬ 
ряжения, статистическая отчет¬ 
ность, акты проверок работы под¬ 
ведомственных организаций, мате¬ 
риалы о вскрытых контро¬ 
лирующими органами нарушениях 
законов и их причинах, письма, 
жалобы и предложения граждан по 
вопросам, относящимся к компе¬ 
тенции проверяемого органа, и др. 
В случае необходимости государ¬ 
ственный инспектор труда вправе 
обратиться с просьбой об изготов¬ 
лении для него копий отдельных 
документов 6 . 

Для полноты проверки государ¬ 
ственные инспекторы труда 
направляют контролируемым орга¬ 
нам соответствующие письма (зап¬ 
росы) с конкретным указанием не¬ 
обходимых для представления ма¬ 
териалов. Недопустим отказ рабо¬ 
тодателей и их представителей пре¬ 
доставить необходимую информа¬ 
цию на том основании, что она не 
может быть безвозмездной. В от¬ 
ношении нарушителей положения 
ст. 357 ТК о безвозмездности пре¬ 
доставления государственному ин¬ 
спектору труда необходимой ин¬ 
формации он должен использовать 


все имеющиеся в его распоряже¬ 
нии средства воздействия. 

Государственные инспекторы 
труда имеют право изымать для 
анализа образцы используемых или 
обрабатываемых материалов и ве¬ 
ществ с уведомлением об этом ра¬ 
ботодателя или его представителя 
и составлять соответствующий акт. 

Представляется необходимым 
более подробно рассмотреть воп¬ 
рос об основном акте реагирова¬ 
ния государственного инспектора 
труда на нарушения, выявленные 
в ходе проверки соблюдения зако¬ 
нов и иных нормативных правовых 
актов о труде, каковым является 
предписание об устранении вскры¬ 
тых правонарушений, их причин и 
способствующих им условий. 

Предписание составляется в 
двух экземплярах и оформляется в 
соответствии с требованиями ст. 9 
Федерального закона от 
08.08.2001 г. № 134-ФЗ (в ред. Фе¬ 
дерального закона от 30.10.2002 
№ 132-ФЗ) «О защите прав юри¬ 
дических лиц и индивидуальных 
предпринимателей при проведе¬ 
нии государственного контроля 
(надзора)» 7 . Один экземпляр пред¬ 
писания с копиями приложений 
(протоколы проведенных исследо¬ 
ваний и экспертиз, объяснения ра¬ 
ботников) вручается работодателю 
или его представителю под распис¬ 
ку либо направляется по почте с 
уведомлением о вручении,которое 
приобщается к экземпляру предпи¬ 
сания, остающемуся в деле органа 
Федеральной инспекции труда, 
проводившего проверку. 

Рекомендации государственно¬ 
го инспектора труда по устранению 
нарушений трудовых прав работни¬ 
ков, излагаемые в предписании, 
должны содержать правовую на¬ 
правленность, а не затрагивать опе¬ 
ративно-хозяйственную деятель¬ 
ность проверяемой организации. 
Предложения об устранении при¬ 
чин и условий экономического, 
организационно-управленческого, 


3 СП РФ, 1992, № 1 - 2, ст. 7. 

4 Собрание законодательства РФ, 1995, № 49, ст. 4775. 

5 Собрание законодательства РФ, 1997, № 41, ст. 4673. 

6 Абрамова О., Нуртдинова А. «Защита трудовых прав работников» / Журнал «Хозяйство и право», 2002, № 1 1, с. 14. 

7 Собрание законодательства РФ, 2001, № 33 (часть 1), ст. 3436. 
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технического, санитарно-гигиени¬ 
ческого, медицинского характера, 
способствовавших правонарушени¬ 
ям в сфере труда, необходимо обо¬ 
сновывать заключениями специали¬ 
стов, материалами проверок и ре¬ 
визий. Как правило, в предписании 
ставится вопрос о привлечении ру¬ 
ководителей и иных должностных 
лиц организации к дисциплинарной 
ответственности или об отстране¬ 
нии их от работы в установленном 
порядке. Согласно ст. 212 ТК РФ, 
работодатель обязан обеспечить 
выполнение предписаний государ¬ 
ственных инспекторов труда в ус¬ 
тановленные Кодексом или феде¬ 
ральными законами сроки. 

Государственные инспекторы 
труда имеют право отстранять от 
работы лиц, не прошедших в ус¬ 
тановленном порядке обучение 
безопасным методам и приемам 
выполнения работ, инструктаж по 
охране труда, стажировку на ра¬ 
бочих местах и проверку знаний 
требований охраны труда. В соот¬ 
ветствии со ст. 225 ТК РФ все ра¬ 
ботники организации, в том чис¬ 
ле ее руководитель, обязаны про¬ 
ходить обучение по охране труда 
и проверку знаний требований 
охраны труда в порядке, опреде¬ 
ляемом Правительством РФ. В 
целях предупреждения и устране¬ 
ния нарушений законодательства 
об охране труда государственные 
инспекторы труда, кроме приоста¬ 
новки работы организаций, от¬ 
дельных производственных под¬ 
разделений и оборудования, впра¬ 
ве при наличии заключений госу¬ 
дарственной экспертизы условий 
труда направлять в суды требова¬ 
ния о ликвидации организаций или 
прекращении деятельности их 
структурных подразделений 
вследствие нарушения требований 
охраны труда. 

Статьей 357 ТК государствен¬ 
ным инспекторам труда предостав¬ 
лены властные полномочия по при¬ 
влечению к административной от¬ 
ветственности руководителей и 
иных должностных лиц организа¬ 
ции, виновных в нарушении трудо¬ 
вого законодательства, норматив¬ 
ных правовых актов, содержащих 
нормы трудового права. (Более 
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подробно эти вопросы рассмотре¬ 
ны в главе 6 «Пособия».) 

При осуществлении своих прав 
и исполнении обязанностей госу¬ 
дарственные инспекторы труда яв¬ 
ляются полномочными представи¬ 
телями государства и находятся 
под его зашитой, независимы от 
государственных органов, должно¬ 
стных лиц и руководствуются толь¬ 
ко Конституцией РФ, федеральны¬ 
ми законами и иными нормативны¬ 
ми правовыми актами Российской 
Федерации (ст. 359 ТК РФ). 

В соответствии со ст. 363 ТК РФ 
лица, препятствующие осуществле¬ 
нию государственного надзора и 
контроля за соблюдением трудово¬ 
го законодательства и иных норма¬ 
тивных правовых актов, содержа¬ 
щих нормы трудового права, не ис¬ 
полняющие в установленный срок 
предписания, как это предусмотре¬ 
но ст. 1 7 Федерального закона «О 
защите прав юридических лиц и 
индивидуальных предпринимателей 
при проведении государственного 
контроля (надзора)», применяющие 
угрозы насилия или насильственно¬ 
го действия по отношению к госу¬ 
дарственным инспекторам труда, 
членам их семей и их имуществу, 
несут ответственность, установлен¬ 
ную федеральными законами. В за¬ 
висимости от обстоятельств руко¬ 
водители (их представители) могут 
быть привлечены в таких случаях к 
дисциплинарной ответственности 
(ст. 192 - 195 ТК), а при наличии в 
их действиях признаков уголовно 
наказуемого деяния - к уголовной 
ответственности. 

Статьей 360 ТК РФ установле¬ 
ны обязательные для государствен¬ 
ных инспекторов труда требования 
к порядку инспектирования орга¬ 
низаций, который детально урегу¬ 
лирован в вышеназванных феде¬ 
ральных законах «Об основах ох¬ 
раны труда в Российской Федера¬ 
ции» и «О защите прав юридичес¬ 
ких лиц и индивидуальных пред¬ 
принимателей при проведении го¬ 
сударственного контроля (надзо¬ 
ра)», а также в Положениях о Фе¬ 
деральной инспекции труда и о го¬ 
сударственной инспекции труда в 
субъекте Российской Федерации. 


Организации Вооруженных сил 
РФ, органы пограничной службы, 
органы безопасности, органы внут¬ 
ренних дел, другие правоохрани¬ 
тельные органы, исправительные 
учреждения, организации атомной 
и оборонной промышленности и 
другие подлежат инспекционным 
проверкам с особым порядком их 
проведения, который предусмат¬ 
ривает: доступ только для государ¬ 
ственных инспекторов труда, полу¬ 
чивших заблаговременно соответ¬ 
ствующий допуск; проведение про¬ 
верок в назначенное время; огра¬ 
ничение на проведение проверок 
во время маневров или учений, 
объявленных периодов напряжен¬ 
ности, боевых действий. Особый 
порядок проведения инспекцион¬ 
ных проверок устанавливается 
федеральными законами и иными 
нормативными правовыми актами. 

Решения государственных инс¬ 
пекторов труда могут быть обжало¬ 
ваны соответствующему руководи¬ 
телю по подчиненности, главному 
государственному инспектору тру¬ 
да Российской Федерации и (или) в 
судебном порядке. Решения главно¬ 
го государственного инспектора 
труда РФ могут быть обжалованы в 
судебном порядке (ст. 361 ТК). 

В судах рассматриваются жало¬ 
бы на решения государственных 
инспекторов труда, главного госу¬ 
дарственного инспектора труда 
РФ о привлечении руководителей 
и иных должностных лиц органи¬ 
зации к ответственности в 
административном порядке. Рас¬ 
смотрение жалоб осуществляется 
по правилам, предусмотренным 
КоАП РФ и ГПК РФ. На государ¬ 
ственных инспекторах труда ле¬ 
жит обязанность доказывать 
законность своих действий при их 
обжаловании руководителями или 
иными должностными лицами 
организации, согласно ст. 11 Фе¬ 
дерального закона «О защите прав 
юридических лиц и индивидуаль¬ 
ных предпринимателей при прове¬ 
дении государственного контроля 
(надзора)». 

Известно, что в соответствии с 
Указом Президента РФ от 9 марта 
2004 г. № 314 «О системе и струк- 
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туре федеральных органов испод- 


б) деятельность по предупреж- 

блюдением трудового законода- 

нительной власти» в стране созла- 

дению, обнаружению и пресече- 

тельства и иных нормативных пра- 

ются новые органы контроля. 

нию нарушений законодательства 

вовых актов, содержащих нормы 

Во исполнение названного выше 

Российской Федерации в закреп- 

трудового права, осуществляется 

Указа Президента РФ 6 апреля 

ленных сферах деятельности до 

входящей в состав Федеральной 

2004 г. Правительством РФ Поста- 

внесения соответствующих изме- 

службы по труду и занятости Фе- 

новлением № 156 «Вопросы феде- 

нений в Кодекс Российской Феде- 

деральной инспекцией труда (до 

ральной службы по труду» указано: 

рации об административных пра- 

внесения соответствующих изме- 


вонарушениях; 

нений в Трудовой кодекс Российс- 

1. Установить, что Федеральная 


в) организация альтернативной 

кой Федерации). 

служба по труду и занятости явля- 

гражданской службы; 


ется федеральным органом испол- 


г) организация и оказание госу- 

6. Разрешить Федеральной 

нительной власти, осуществляю- 

дарственных услуг в сфере содей- 

службе по труду и занятости иметь 

шим правоприменительные функ- 

ствия занятости населения и заши- 

до 3 заместителей руководителя, а 

ции в сфере труда, занятости и аль- 

ты 

от безработицы, трудовой миг- 

также в структуре нейтрального 

тернативной гражданской службы, 

раиии и урегулирования коллек- 

аппарата до 7 управлений по ос- 

функции по контролю и надзору за 

тивных трудовых споров, в том 

новным направлениям деятельно- 

соблюдением трудового законода- 

числе: 

сти Службы. 

тельства и иных нормативных пра¬ 
вовых актов, содержащих нормы 

♦ 

содействие гражданам в поис- 

7. Установить предельную чис- 

трудового права, законодательства 


ке подходящей работы; 

ленность работников центрально- 

о занятости населения, об альтер- 



го аппарата Федеральной службы 

нативной гражданской службе, 

♦ 

подбор работодателям необхо- 

по труду и занятости в количестве 

функции по оказанию государ- 


димых работников; 

210 единиц (без персонала по ох- 

ственных услуг в сфере содействия 



ране и обслуживанию зданий) и 

занятости населения и зашиты от 

♦ 

бесплатная консультация, бес- 

предельную численность работни- 

безработицы, трудовой миграции 


платное предоставление ин- 

ков ее территориальных органов в 

и урегулирования коллективных 


формации и услуг, которые свя- 

количестве 8680 единиц (без пер- 

трудовых споров. 


заны с профессиональной ори- 

сонала по охране и обслуживанию 



ентацией в целях выбора сфе- 

зданий). 

2. Федеральная служба по тру- 


ры деятельности (профессии), 


ду и занятости находится в веде- 


трудоустройства, возможности 

8. Согласиться с предложением 

нии Министерства здравоохране- 


профессионального обучения; 

Министерства здравоохранения и 

ния и социального развития Рос- 



социального развития Российской 

сийской Федерации. 

♦ 

профессиональная подготовка, 

Федерации о размещении цент- 



повышение квалификации и пе- 

рального аппарата Федеральной 

3. Федеральная служба по тру- 


реподготовка безработных 

службы по труду и занятости в г. 

ду и занятости осуществляет свою 


граждан, психологическая под- 

Москве: Биржевая площадь, дом □; 

деятельность непосредственно, а 


держка; 

Газетный переулок, дом 3, строе- 

также через свои территориальные 
органы. 

♦ 

обеспечение социальной под- 

ние 1 и дом 5, строения 1 и 2. 

В ведении Федеральной службы 


держки; 

При этом особо следует отме- 

по труду и занятости находятся 



тить, что 30 июня 2004 г. Прави- 

государственные учреждения 

♦ 

направление граждан на обше- 

тельством РФ принято Постанов- 

службы занятости (центры занято- 


ственные работы, а также их 

ление № 324 «Об утверждении по- 

сти населения) (п. 3 в ред. поста- 


временное трудоустройство; 

ложения о Федеральной службе по 

новления Правительства РФ от 



труду и занятости», которым пре- 

27.05.2004 № 252). 

♦ 

осуществление социальных 
выплат гражданам, признанным 

дусмотрено следующее: 

4. Основными функциями Фе- 


в установленном порядке без- 

1. Федеральная служба по тру- 

деральной службы по труду и за- 


работными; 

ду и занятости является федераль- 

нятости являются: 



ным органом исполнительной вла- 

а) контроль и надзор за соблю- 

♦ 

выдача заключений о иелесооб- 

сти, осуществляющим функции по 

дением трудового законодатель- 


разности привлечения и исполь- 

контролю и надзору в сфере тру- 

ства и иных нормативных правовых 


зования иностранной рабочей 

да, занятости и альтернативной 

актов, содержащих нормы трудово- 


силы. 

гражданской службы, по оказанию 

го права, законодательства о заня¬ 



государственных услуг в сфере со- 

тости населения, об альтернатив¬ 


5. Установить, что государ- 

действия занятости населения и 

ной гражданской службе; 

ственныи надзор и контроль за со- 

зашиты от безработицы, трудовой 
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миграции и урегулирования кол¬ 
лективных трудовых споров. 

2. Федеральная служба по тру¬ 
ду и занятости находится в веде¬ 
нии Министерства здравоохране¬ 
ния и социального развития Рос¬ 
сийской Федерации. 

3. Федеральная служба по тру¬ 
ду и занятости руководствуется в 
своей деятельности Конституцией 
Российской Федерации, федераль¬ 
ными конституционными закона¬ 
ми, федеральными законами, акта¬ 
ми Президента Российской Феде¬ 
рации и Правительства Российской 
Федерации, международными до¬ 
говорами Российской Федерации, 
нормативными правовыми актами 
Министерства здравоохранения и 
социального развития Российской 
Федерации, а также настоящим 
Положением. 

4. Федеральная служба по тру¬ 
ду и занятости осуществляет свою 
деятельность непосредственно и 
через свои территориальные орга¬ 
ны и государственные учреждения 
службы занятости (центры занято¬ 
сти населения) во взаимодействии 
с другими федеральными органа¬ 
ми исполнительной власти, органа¬ 
ми исполнительной власти субъек¬ 
тов Российской Федерации, орга¬ 
нами местного самоуправления, 
общественными объединениями и 
иными организациями. 

II. Полномочия 

5. Федеральная служба по тру¬ 
ду и занятости осуществляет сле¬ 
дующие полномочия: 

5.1. осуществляет государствен¬ 
ный надзор и контроль за соблю¬ 
дением: 

5.1.1. трудового законодатель¬ 
ства и нормативных правовых ак¬ 
тов, содержащих нормы трудово¬ 
го права; 

5.1.2. установленного порядка 
расследования и учета несчастных 
случаев на производстве; 

5.2. осуществляет контроль за: 

5.2.1. обеспечением государ¬ 
ственных гарантий в области заня¬ 
тости населения; 


5.2.2. приемом на работу инва¬ 
лидов в пределах установленной 
квоты; 

5.2.3. регистрацией инвалидов 
в качестве безработных; 

5.2.4. прохождением граждана¬ 
ми альтернативной гражданской 
службы и увольнением с нее; 

5.3. регистрирует: 

5.3.1. граждан в целях поиска 
подходящей работы и безработных 
граждан; 

5.3.2. в уведомительном поряд¬ 
ке отраслевые соглашения, заклю¬ 
ченные на федеральном уровне 
социального партнерства; 

5.4. оказывает в соответствии с 
законодательством Российской 
Федерации следующие государ¬ 
ственные услуги: 

5.4.1. содействие гражданам в 
поиске подходящей работы, а ра¬ 
ботодателям в подборе необходи¬ 
мых работников; 

5.4.2. информирование о поло¬ 
жении на рынке труда; 

5.4.3. организация профессио¬ 
нальной ориентации граждан в це¬ 
лях выбора сферы деятельности 
(профессии), трудоустройства, 
профессионального обучения; 

5.4.4. психологическая поддер¬ 
жка, профессиональная подготов¬ 
ка, переподготовка и повышение 
квалификации безработных граж¬ 
дан; 

5.4.5. осуществление соци¬ 
альных выплат гражданам, при¬ 
знанным в установленном поряд¬ 
ке безработными; 

5.4.6. организация проведения 
оплачиваемых общественных работ; 

5.4.7. организация временного 
трудоустройства граждан, особо 
нуждающихся в социальной защи¬ 
те и испытывающих трудности в 
поиске работы; 

5.4.8. социальная адаптация 
безработных граждан на рынке 
труда; 

5.4.9. содействие самозанятос¬ 
ти населения; 

5.4.10. выдача работодателям 
заключений о привлечении и ис¬ 
пользовании иностранных работ¬ 
ников; 

5.4.11. содействие гражданам в 
переселении для работы в сельской 
местности; 


5.4.12. содействие в разреше¬ 
нии коллективных трудовых спо¬ 
ров; 

5.4.13. организация подготовки 
трудовых арбитров, специализиру¬ 
ющихся в разрешении коллектив¬ 
ных трудовых споров; 

5.5. осуществляет: 

5.5.1. проверки, обследования, 
выдачу обязательных для исполне¬ 
ния предписаний об устранении 
нарушений, привлечение виновных 
к ответственности в соответствии 
с законодательством Российской 
Федерации; 

5.5.2. рассмотрение в соответ¬ 
ствии с законодательством Россий¬ 
ской Федерации дел об админист¬ 
ративных правонарушениях; 

5.5.3. принятие мер по устране¬ 
нию обстоятельств и причин выяв¬ 
ленных нарушений и восстановле¬ 
нию нарушенных трудовых прав 
граждан; 

5.5.4. информирование и кон¬ 
сультирование работодателей и 
работников по вопросам соблюде¬ 
ния трудового законодательства и 
нормативных правовых актов, со¬ 
держащих нормы трудового права; 

5.5.5. обобщение практики при¬ 
менения и анализ причин наруше¬ 
ний трудового законодательства и 
нормативных правовых актов, со¬ 
держащих нормы трудового права, 
законодательства о занятости и 
альтернативной гражданской служ¬ 
бе, а также подготовку соответ¬ 
ствующих предложений по их со¬ 
вершенствованию; 

5.5.6. анализ состояния и при¬ 
чин производственного травматиз¬ 
ма и разработку предложений по 
его профилактике; 

5.5.7. реализацию территори¬ 
альных программ, предусматрива¬ 
ющих мероприятия по содействию 
занятости населения, включая про¬ 
граммы содействия занятости 
граждан, находящихся под риском 
увольнения, а также граждан, осо¬ 
бо нуждающихся в социальной за¬ 
щите и испытывающих трудности в 
поиске работы; 

5.5.8. принятие решения о пе¬ 
реводе гражданина, проходящего 
альтернативную гражданскую 
службу, из одной организации в 
другую; 
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5.5.9. подготовку плана направ¬ 
ления граждан на альтернативную 
гражданскую службу; 

5.6. осуществляет функции 
главного распорядителя и получа¬ 
теля средств федерального бюдже¬ 
та, предусмотренных на содержа¬ 
ние Службы и реализацию возло¬ 
женных на нее функций; 

5.7. обеспечивает в пределах 
своей компетенции защиту сведе¬ 
ний, составляющих государствен¬ 
ную тайну; 

5.8. организует прием граждан, 
обеспечивает своевременное и 
полное рассмотрение обращений 
граждан, принимает по ним реше¬ 
ния и направляет заявителям отве¬ 
ты в установленный законодатель¬ 
ством Российской Федерации 
срок; 

5.9. представляет в установлен¬ 
ном порядке в судебных органах 
права и законные интересы Россий¬ 
ской Федерации по вопросам, от¬ 
несенным к компетенции Службы; 

5.10. обеспечивает мобилиза¬ 
ционную подготовку Службы, а 
также контроль и координацию 
деятельности территориальных ор¬ 
ганов и государственных учрежде¬ 
ний службы занятости, находящих¬ 
ся в ее ведении, по их мобилиза¬ 
ционной подготовке; 

5.11. осуществляет профессио¬ 
нальную подготовку работников 
центрального аппарата Службы, 
территориальных органов и госу¬ 
дарственных учреждений службы 
занятости, находящихся в ее веде¬ 
нии, их переподготовку, повыше¬ 
ние квалификации и стажировку; 

5.12. осуществляет в соответ¬ 
ствии с законодательством Россий¬ 
ской Федерации работу по комп¬ 
лектованию, хранению, учету и 
использованию архивных докумен¬ 
тов, образовавшихся в процессе 
деятельности Службы; 

5.13. взаимодействует в уста¬ 
новленном порядке с органами го¬ 
сударственной власти иностран¬ 
ных государств и международны¬ 
ми организациями в установлен¬ 
ной сфере деятельности; 

5.14. проводит в установленном 
порядке конкурсы и заключает го¬ 
сударственные контракты на раз¬ 
мещение заказов на поставку то¬ 
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варов, выполнение работ, оказание 
услуг для нужд Службы, а также на 
проведение научно-исследователь¬ 
ских работ для иных государствен¬ 
ных нужд в установленной сфере 
деятельности; 

5.15. осуществляет иные функ¬ 
ции в установленной сфере дея¬ 
тельности, если такие функции 
предусмотрены федеральными за¬ 
конами, нормативными правовыми 
актами Президента Российской 
Федерации или Правительства 
Российской Федерации. 

6. Федеральная служба по тру¬ 
ду и занятости с целью реализации 
полномочий в установленной сфе¬ 
ре деятельности имеет право: 

6.1. организовывать проведе¬ 
ние необходимых обследований, 
испытаний, экспертиз, анализов и 
оценок, а также научных исследо¬ 
ваний по вопросам осуществления 
надзора и контроля, оказания го¬ 
сударственных услуг в установлен¬ 
ной сфере деятельности; 

6.2. давать юридическим и фи¬ 
зическим лицам разъяснения по 
вопросам, отнесенным к компетен¬ 
ции Службы; 

6.3. запрашивать и получать 
сведения, необходимые для приня¬ 
тия решений по вопросам, отне¬ 
сенным к компетенции Службы; 

6.4. привлекать в установлен¬ 
ном порядке для проработки воп¬ 
росов установленной сферы дея¬ 
тельности научные и иные органи¬ 
зации, ученых и специалистов; 

6.5. применять предусмотрен¬ 
ные законодательством Российс¬ 
кой Федерации меры ограничи¬ 
тельного, предупредительного и 
профилактического характера, 
направленные на недопущение и 
(или) ликвидацию последствий на¬ 
рушений юридическими лицами и 
гражданами обязательных требо¬ 
ваний в установленной сфере де¬ 
ятельности; 

6.6. осуществлять контроль за 
деятельностью территориальных 
органов Службы и государствен¬ 
ных учреждений службы занятос¬ 
ти, находящихся в ее ведении; 

6.7. создавать совещательные и 
экспертные органы (советы, комис¬ 
сии, группы, коллегии) в установ¬ 
ленной сфере деятельности; 


6.8. разрабатывать и утверж¬ 
дать в установленном порядке об¬ 
разцы удостоверений государ¬ 
ственных инспекторов труда. 

7. Федеральная служба по тру¬ 
ду и занятости не вправе осуществ¬ 
лять в установленной сфере дея¬ 
тельности нормативно-правовое 
регулирование, кроме случаев, ус¬ 
танавливаемых указами Президен¬ 
та Российской Федерации и поста¬ 
новлениями Правительства Рос¬ 
сийской Федерации, а также уп¬ 
равление государственным имуще¬ 
ством и оказание платных услуг. 

Установленные абзацем первым 
настоящего пункта ограничения 
полномочий Службы не распрост¬ 
раняются на полномочия руково¬ 
дителя Федеральной службы по 
труду и занятости по управлению 
имуществом, закрепленным за 
Службой на праве оперативного 
управления, решению кадровых 
вопросов и вопросов организации 
деятельности Службы, контролю 
деятельности в возглавляемой им 
Службе (ее структурных подразде¬ 
лениях, территориальных органах 
и государственных учреждениях 
службы занятости, находящихся в 
ее ведении). 

III. Организация деятельности 

8. Федеральную службу по тру¬ 
ду и занятости возглавляет руково¬ 
дитель, назначаемый на должность 
и освобождаемый от должности 
Правительством Российской Феде¬ 
рации по представлению министра 
здравоохранения и социального 
развития Российской Федерации. 

Руководитель Федеральной 
службы по труду и занятости несет 
персональную ответственность за 
осуществление возложенных на 
Службу функций. 

Руководитель Федеральной 
службы по труду и занятости име¬ 
ет заместителей, назначаемых на 
должность и освобождаемых от 
должности министром здравоохра¬ 
нения и социального развития Рос¬ 
сийской Федерации по представ¬ 
лению руководителя Службы. 

Количество заместителей руко¬ 
водителя Федеральной службы по 
труду и занятости устанавливает- 
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ся Правительством Российской 
Федерации. 

9. Руководитель Федеральной 
службы по труду и занятости: 

9.1. распределяет обязанности 
между своими заместителями; 

9.2. представляет министру 
здравоохранения и социального 
развития Российской Федерации: 

9.2.1. проект положения о 
Службе; 

9.2.2. предложения о предель¬ 
ной численности и фонде оплаты 
труда работников центрального 
аппарата и территориальных орга¬ 
нов Службы; 

9.2.3. предложения о назначе¬ 
нии на должность и об освобожде¬ 
нии от должности заместителей 
руководителя Службы; 

9.2.4. предложения о назначе¬ 
нии на должность и об освобожде¬ 
нии от должности руководителей 
территориальных органов Службы; 

9.2.5. проект положения о тер¬ 
риториальных органах Службы; 

9.2.6. проект ежегодного плана 
и прогнозные показатели деятель¬ 
ности Службы, а также отчет об их 
исполнении; 

9.2.7. предложения по формиро¬ 
ванию проекта федерального бюд¬ 
жета в части финансового обеспе¬ 
чения деятельности Службы; 

9.2.8. предложения о присвое¬ 
нии почетных званий и награжде¬ 
нии отличившихся работников цен¬ 
трального аппарата Службы, ее 
территориальных органов и госу¬ 
дарственных учреждений службы 
занятости, находящихся в ведении 
Службы; 

9.3. назначает на должность и 
освобождает от должности работ- 
ников центрального аппарата 
Службы и заместителей руководи¬ 
телей ее территориальных органов; 

9.4. решает в соответствии с 
законодательством Российской 
Федерации о государственной 
службе вопросы, связанные с про¬ 
хождением федеральной государ¬ 
ственной службы в Федеральной 
службе по труду и занятости; 

9.5. утверждает структуру и 
штатное расписание аппарата 
Службы в пределах установленных 


Правительством Российской Феде¬ 
рации фонда оплаты труда и чис¬ 
ленности работников, смету расхо¬ 
дов на ее содержание в пределах 
утвержденных на соответствующий 
период ассигнований, предусмот¬ 
ренных в федеральном бюджете; 

9.6. утверждает численность и 
фонд оплаты труда работников тер¬ 
риториальных органов Службы в 
пределах показателей, установлен¬ 
ных Правительством Российской 
Федерации, а также смету расходов 
на их содержание в пределах утвер¬ 
жденных на соответствующий пери¬ 
од ассигнований, предусмотренных 
в федеральном бюджете; 

9.7. назначает на должность и 
освобождает от должности руково¬ 
дителей государственных учрежде¬ 
ний службы занятости, находящих¬ 
ся в ведении Службы, заключает, 
изменяет и расторгает с ними тру¬ 
довые договоры; 

9.8. на основании и во исполне¬ 
ние Конституции Российской Феде¬ 
рации, федеральных конституцион¬ 
ных законов, федеральных законов, 
актов Президента Российской Фе¬ 
дерации, Правительства Российс¬ 
кой Федерации и Министерства 
здравоохранения и социального 
развития Российской Федерации 
издает приказы по вопросам, отне¬ 
сенным к компетенции Службы. 

10. Финансирование расходов 
на содержание аппарата Федераль¬ 
ной службы по труду и занятости, 
территориальных органов и госу¬ 
дарственных учреждений службы 
занятости, находящихся в ведении 
Службы, осуществляется за счет 
средств, предусмотренных на эти 
цели в федеральном бюджете. 

11. Федеральная служба по тру¬ 
ду и занятости является юридичес¬ 
ким лицом, имеет печать с изобра¬ 
жением Государственного герба 
Российской Федерации и со сво¬ 
им наименованием, иные печати, 
штампы и бланки установленного 
образца, а также счета, открывае¬ 
мые в соответствии с законодатель¬ 
ством Российской Федерации. 

12. Место нахождения Феде¬ 
ральной службы по труду и заня¬ 
тости - г. Москва. 


Таким образом, в настоящее 
время практическая деятельность 
Федеральной инспекции труда осу¬ 
ществляется с учетом вышеизло¬ 
женных положений, предусмотрен¬ 
ных вышеназванными постановле¬ 
ниями Правительства РФ № 156 и 
№ 324. 


ГОСУДАРСТВЕННЫЕ 

НАДЗОРЫ 


Государственный надзор за со¬ 
блюдением правил по безопасно¬ 
му ведению работ в отдельных от¬ 
раслях и на некоторых объектах 
промышленности наряду с органа¬ 
ми Федеральной инспекции труда 
осуществляют специально уполно¬ 
моченные органы. Они занимают¬ 
ся особым кругом вопросов, свя¬ 
занных с охраной труда, здоровья 
и безопасностью труда работаю¬ 
щих в соответствующей отрасли 
народного хозяйства. 

Надзорно-контрольные органы 
можно условно разделить на две 
категории. Первую составляют 
федеральные надзоры, занимаю¬ 
щие самостоятельное положение в 
структуре органов исполнительной 
власти, - Федеральный горный и 
промышленный надзор России 
(Госгортехнадзор России) и Феде¬ 
ральный надзор России по ядерной 
и радиационной безопасности (Го¬ 
сатомнадзор России). Ко второй 
относятся надзорно-контрольные 
органы, входящие в систему мини¬ 
стерств на правах структурных 
подразделений: органы, состоящие 
в Министерстве энергетики РФ, 
которые занимаются вопросами 
энергетического надзора в России, 
и санитарно-эпидемиологическая 
служба Министерства здравоохра¬ 
нения РФ, ведающая вопросами 
санитарно-эпидемиологического 
надзора в России. 

Правовой статус надзорно-кон¬ 
трольных органов устанавливается 
Правительством РФ. Так, Положе¬ 
ние о Федеральном горном и 
промышленном надзоре России 
утверждено постановлением Пра¬ 
вительства РФ от 03.12.2001 г. № 
841 8 , Положение о Федеральном 


Собрание законодательства РФ, 2001, № 59, ст. 4742. 
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надзоре России по ядерной и ра¬ 
диационной безопасности - поста¬ 
новлением Правительства РФ от 
22.04.2002 г. № 265 9 , Положение 
о государственном энергетическом 
надзоре в Российской Федерации 
- постановлением Правительства 
РФ от 12.08.1998 г. № 938 10 , По¬ 
ложение о государственной сани¬ 
тарно-эпидемиологической службе 
РФ - постановлением Правитель¬ 
ства РФ от 24.07.2000 г. № 554 * 11 . 

Для выполнения задач и осуще¬ 
ствления своих функций государ¬ 
ственные надзоры наделены опре¬ 
деленным кругом полномочий, в 
том числе властных. Госатомнад¬ 
зор России вправе: выдавать руко¬ 
водителям и должностным лицам 
организаций обязательные для ис¬ 
полнения предписания об устра¬ 
нении выявленных нарушений ус¬ 
ловий действия разрешений (ли¬ 
цензий), требований федеральных 
норм и правил в области исполь¬ 
зования атомной энергии; выда¬ 
вать тем же лицам предписания о 
приостановке работ, проводимых 
с нарушениями условий действия 
разрешений (лицензий), требова¬ 
ний федеральных норм и правил в 
области использования атомной 
энергии; запрещать применение 
оборудования и технологий, не 
соответствующих требованиям в 
области ядерной и радиационной 
безопасности (п. 6 Положения). 

Должностным лицам всех госу¬ 
дарственных надзоров Российской 
Федерации предоставлено право 
наложения денежного штрафа на 
руководителей организаций (их за¬ 
местителей) за административные 
правонарушения в соответствую¬ 
щей области народнохозяйствен¬ 
ной деятельности в порядке и раз¬ 
мерах, установленных КоАП РФ. 


ВЕДОМСТВЕННЫЙ 

КОНТРОЛЬ 


В соответствии с ч. 3 ст. 353 ТК 
РФ внутриведомственный госу¬ 


дарственный контроль за соблюде¬ 
нием трудового законодательства 

и иных нормативных правовых ак¬ 
тов, содержащих нормы трудово¬ 
го права, в подведомственных 
организациях осуществляют феде¬ 
ральные органы исполнительной 
власти, органы исполнительной 
власти субъектов Российской Фе¬ 
дерации и органы местного само¬ 
управления. 

Например, согласно п. 6 Поло¬ 
жения о Министерстве энергетики 
Российской Федерации, утверж¬ 
денного постановлением Прави¬ 
тельства РФ от 12.10.2000 г. № 777 
(с изм. и доп.) 12 , министерство раз¬ 
рабатывает и утверждает в преде¬ 
лах своей компетенции норматив¬ 
ные правовые акты по вопросам, 
относящимся к сфере его деятель¬ 
ности, и контролирует их исполне¬ 
ние. Участвует в соответствии с 
законодательством Российской 
Федерации в разработке и 
заключении отраслевых тарифных 
соглашений и контроле за их ис¬ 
полнением в организациях, входя¬ 
щих в систему министерства. Осу¬ 
ществляет разработку и утвержде¬ 
ние отраслевых правил по охране 
труда, целевых программ улучше¬ 
ния условий и охраны труда, конт¬ 
ролирует их выполнение госу¬ 
дарственными унитарными пред¬ 
приятиями и учреждениями, нахо¬ 
дящимися в ведении министерства. 

Полномочия органов местного 
самоуправления по осуществлению 
контроля за соблюдением законов 
и иных нормативных правовых ак¬ 
тов о труде работников на муници¬ 
пальных унитарных предприятиях 
закреплены Законом РСФСР от 
06.07.1991 г. «О местном самоуп¬ 
равлении» (с изм.) 13 . Администра¬ 
ция (районная, городская, сельская, 
поселковая) обеспечивает на соот¬ 
ветствующей территории со¬ 
блюдение законов и иных норма¬ 
тивных правовых актов, в том чис¬ 
ле о труде, а также охрану прав 
граждан в данной сфере. Предъяв¬ 


ляет в суд требования о признании 
недействительными актов органов 
исполнительной власти и организа¬ 
ций, нарушающих права и законные 
интересы граждан, работающих на 
вверенной им территории (ст. 54,65 
и 76 Закона). 


ОБЩЕСТВЕННЫЙ 

КОНТРОЛЬ 


Общественный контроль за со¬ 
блюдением трудового законода¬ 
тельства предусмотрен главой 58 
ТК РФ «Защита трудовых прав ра¬ 
ботников профессиональными со¬ 
юзами». В статьях 370 - 378 ТК 
закреплены права и полномочия 
профессиональных союзов на осу¬ 
ществление контроля за соблюде¬ 
нием трудового законодательства 
и иных нормативных правовых ак¬ 
тов о труле. В определенной мере 
права профсоюзов конкретизиро¬ 
ваны Федеральным законом от 
12.01.1996 г. № 1 0-ФЗ «О профес¬ 
сиональных союзах, их правах и 
гарантиях деятельности» (с изм. и 
доп.) 14 . Согласно ст. 19 названно¬ 
го Закона, профессиональные со¬ 
юзы и состоящие в их ведении ин¬ 
спекции труда осуществляют обще¬ 
ственный (профсоюзный) контроль 
за соблюдением работодателями, 
должностными лицами законода¬ 
тельства о труде по вопросам тру¬ 
дового договора, рабочего време¬ 
ни и времени отдыха, оплаты тру¬ 
да, гарантий и компенсаций, льгот 
и преимуществ, а также по другим 
социально-трудовым вопросам в 
организациях, где работают члены 
данного профсоюза. 

Профессиональные союзы име¬ 
ют право: 

▼ предъявлять требования о при¬ 
остановлении работ в случаях 
угрозы жизни и здоровью работ¬ 
ников; 

▼ осуществлять выдачу работода¬ 
телям обязательных к рассмот- 


9 Собрание законодательства РФ, 2002, № 17, ст. 1684. 

10 Собрание законодательства РФ, 1998, № 33, ст. 4037. 

11 Собрание законодательства РФ, 2000, № 31, ст. 3295. 

12 Собрание законодательства РФ, 2000, № 43, ст. 4240. 

13 ВВС РСФСР, 1991, №29, ст. 1010. 

14 Собрание законодательства РФ, 1996, № 3, ст. 148. 
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рению представлений об устра¬ 
нении выявленных нарушений 
требований охраны труда; 

▼ осуществлять проверку условий 
и охраны труда, выполнения 
обязательств работодателей по 
охране труда, предусмотренных 
коллективными договорами и 
соглашениями; 

▼ принимать участие в разработ¬ 
ке проектов подзаконных нор¬ 
мативных правовых актов об 
охране труда, а также согласо¬ 
вывать их в установленном 
Правительством РФ порядке; 

▼ обращаться в соответствующие 
органы с требованиями о при¬ 
влечении к ответственности 
лиц, виновных в нарушении тре¬ 
бований охраны труда, сокры¬ 
тии фактов несчастных случаев 
на производстве; 

Т принимать участие в рассмот¬ 
рении трудовых споров, связан¬ 
ных с нарушением законода¬ 
тельства об охране труда, обя¬ 
зательств, предусмотренных 
коллективными договорами и 
соглашениями, а также с изме¬ 
нениями условий труда и др. (ст. 
22 Федерального закона «Об 
основах охраны труда в Россий¬ 
ской Федерации»). Работодате¬ 
ли обязаны в недельный срок с 
момента получения требования 
об устранении выявленных на¬ 
рушений сообшить соот¬ 
ветствующему органу профсо¬ 
юзной организации о результа¬ 
тах его рассмотрения и приня¬ 
тых мерах (ст. 370 ТК РФ). 

Территориальными объединени¬ 
ями (ассоциациями) организаций 
профсоюзов создаются профсоюз¬ 
ные инспекции труда для осуществ¬ 
ления профсоюзного контроля за 
соблюдением законодательства о 
труде. Примерное положение о 
профсоюзной инспекции труда 
(профсоюзной правовой инспекции 
труда) утверждено постановлением 


исполкома Генсовета ФНПР от 
30.05.1996 г. 15 , Положение о тех¬ 
нической инспекции труда - поста¬ 
новлением исполкома Генсовета 
ФНПР от 22.11.2000 г. 16 . На их ос¬ 
нове соответствующим профсою¬ 
зом, территориальным объединени¬ 
ем (ассоциацией) организаций 
профсоюзов принимаются свои 
положения о профсоюзной инспек¬ 
ции труда (о профсоюзной право¬ 
вой инспекции труда) и техничес¬ 
кой инспекции труда. 

Профсоюзные инспектора тру¬ 
да в установленном порядке име¬ 
ют право беспрепятственно посе¬ 
щать организации независимо от 
их организационно-правовых 
форм и форм собственности, в 
которых работают члены данного 
профессионального союза или 
профсоюзов, входящих в объеди¬ 
нение, для проведения проверок 
соблюдения трудового законода¬ 
тельства и иных нормативных ак¬ 
тов, содержащих нормы трудово¬ 
го права, законодательства о про¬ 
фессиональных союзах, а также 
выполнения условий коллективно¬ 
го договора, соглашения. 

Общественный контроль за со¬ 
стоянием охраны труда в органи¬ 
зациях осуществляют уполномо¬ 
ченные (доверенные) лица про¬ 
фессиональных союзов. Права 
профсоюзных инспекторов труда, 
уполномоченных (доверенных) лиц 
закреплены в ст. 370 ТК РФ. Час¬ 
тью 5 этой статьи предусмотрено, 
что профсоюзные инспектора тру¬ 
да в установленном порядке име¬ 
ют право беспрепятственно посе¬ 
щать организации независимо от 
их организационно-правовых 
форм и форм собственности, в 
которых работают члены данного 
профессионального союза или 
профсоюзов, входящих в объеди¬ 
нение, для проведения проверок 
соблюдения трудового законода¬ 
тельства и иных нормативных пра¬ 
вовых актов, содержащих нормы 
трудового права, законодательства 
о профессиональных союзах, а так¬ 
же выполнения условий коллектив¬ 
ного договора, соглашения. 


Профсоюзные инспектора тру¬ 
да, уполномоченные (доверенные) 

лица по охране труда профессио¬ 
нальных союзов, согласно ч. 6 ст. 

370 ТК, имеют право: 

■ осуществлять контроль за со¬ 
блюдением работодателями 
трудового законодательства и 
иных нормативных правовых 
актов, содержащих нормы тру¬ 
дового права; 

■ проводить независимую экспер¬ 
тизу условий труда и обеспече¬ 
ния безопасности работников 
организации; 

■ принимать участие в расследо¬ 
вании несчастных случаев на 
производстве и профессиональ¬ 
ных заболеваний; 

■ получать информацию от руко¬ 
водителей и иных должностных 
лиц организаций о состоянии 
условий и охраны труда, а так¬ 
же о всех несчастных случаях на 
производстве и профессиональ¬ 
ных заболеваниях; 

■ защищать права и интересы чле¬ 
нов профессионального союза 
по вопросам возмещения вре¬ 
да, причиненного их здоровью 
на производстве (работе); 

■ предъявлять работодателям тре¬ 
бования о приостановке работ в 
случаях непосредственной угро¬ 
зы жизни и здоровью работников; 

■ направлять работодателям 
представления об устранении 
выявленных нарушений законов 
и иных нормативных правовых 
актов, содержащих нормы тру¬ 
дового права, обязательные для 
рассмотрения; 

■ осуществлять проверку состоя¬ 
ния условий и охраны труда, вы¬ 
полнения обязательств работо¬ 
дателей, предусмотренных кол¬ 
лективными договорами и со¬ 
глашениями; 


15 Профсоюзы и экономика. 1998, № 5. 

16 Охрана труда и социальное страхование. 2001, № 4 . 
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■ принимать участие в работе ко¬ 
миссий по испытаниям и при¬ 
ему в эксплуатацию производ¬ 
ственных объектов и средств 
производства в качестве неза¬ 
висимых экспертов; 

■ принимать участие в рассмот¬ 
рении трудовых споров, связан¬ 
ных с нарушением законода¬ 
тельства об охране труда, обя¬ 
зательств, предусмотренных 
коллективными договорами и 
соглашениями, а также с изме¬ 
нениями условий труда; 

■ принимать участие в разработ¬ 
ке законов и иных нормативных 
правовых актов, содержащих 
нормы трудового права; 

■ принимать участие в разработ¬ 
ке проектов подзаконных нор¬ 
мативных правовых актов об 
охране труда, а также согласо¬ 
вывать их в порядке, установ¬ 
ленном Правительством Рос¬ 
сийской Федерации; 

■ обращаться в соответствующие 
органы с требованием о привле¬ 
чении к ответственности лиц, 
виновных в нарушении законов 
и иных актов, содержащих нор¬ 
мы трудового права, сокрытии 
фактов несчастных случаев на 
производстве. 

Профессиональные союзы, их 
инспекции труда при осуществлении 
указанных полномочий взаимодей¬ 
ствуют с государственными органа¬ 
ми надзора и контроля за соблюде¬ 
нием законов и иных актов, содер¬ 
жащих нормы трудового права. 

Уполномоченные (доверенные) 
лица по охране труда профессио¬ 
нальных союзов имеют право бес¬ 
препятственно проверять в органи¬ 
зациях соблюдение требований 
охраны труда и вносить обязатель¬ 
ные для рассмотрения должност¬ 
ными лицами предложения об уст¬ 
ранении выявленных нарушений 
требований охраны труда. 

Вышеизложенные права конк¬ 
ретизированы в Типовом положе¬ 


нии об уполномоченном профсо¬ 
юзного комитета по охране труда, 
утвержденном постановлением 
исполкома Генсовета ФНПР от 16 
июня 1994 года 17 . В частности, Ти¬ 
повым положением предусмотре¬ 
но, что уполномоченный профко¬ 
ма по охране труда имеет право: 
контролировать соблюдение в под¬ 
разделениях законодательных и 
других нормативных правовых ак¬ 
тов об охране труда; проверять вы¬ 
полнение мероприятий по охране 
труда, предусмотренных коллек¬ 
тивными договорами, соглашения¬ 
ми, а также разработанных на ос¬ 
новании результатов расследова¬ 
ния несчастных случаев; прини¬ 
мать участие в работе комиссий по 
испытаниям и приемке в эксплуа¬ 
тацию средств труда; получать 
информацию от руководителей и 
иных должностных лиц своих под¬ 
разделений и предприятий о состо¬ 
янии условий и охраны труда, про¬ 
изошедших несчастных случаях на 
производстве; обращаться в соот¬ 
ветствующие органы с предложе¬ 
ниями о привлечении к ответствен¬ 
ности должностных лиц, виновных 
в нарушении нормативных требо¬ 
ваний по охране труда, сокрытии 
несчастных случаев на производст¬ 
ве, и др. Вопросы организации ра¬ 
боты уполномоченного (доверен¬ 
ного) лица по охране труда про¬ 
фессионального союза или трудо¬ 
вого коллектива изложены в Реко¬ 
мендациях, утвержденных поста¬ 
новлением Минтруда РФ от 
08.04.1994 № 30. 

Защитная функция профсоюзов 
не ограничивается проведением 
проверок соблюдения законода¬ 
тельства о труде. Согласно ст. 371 
ТК РФ, работодатель принимает 
решения с учетом мнения соответ¬ 
ствующего профсоюзного органа 
в случаях, предусмотренных Кодек¬ 
сом. Например, ч. 5 ст. 73 ТК ра- 
ботолателю прелоставлено право с 
учетом мнения выборного профсо¬ 
юзного органа в целях сохранения 
рабочих мест при массовом уволь¬ 
нении работников вволить режим 
неполного рабочего времени на 
срок ло 6 месяцев. Статьей 99 ТК 


лопускается привлечение к сверху¬ 
рочным работам по инициативе 
работолателя с письменного согла¬ 
сия работника и в некоторых слу¬ 
чаях с учетом мнения прелстави- 
тельного органа работников. До¬ 
полнительно к установленным Тру¬ 
довым кодексом в коллективные 
договоры, локальные нормативные 
акты организаций могут включать¬ 
ся иные случаи, когда при вынесе¬ 
нии решений работодатель обязан 
учитывать мнение профсоюзного 
органа, как это предусмотрено ст. 
372 ТК РФ. 

Защитная функция профсою¬ 
зов реализуется также и в форме 
обязательного участия их выбор¬ 
ного органа в рассмотрении воп¬ 
росов, связанных с расторжением 
трудового договора по инициати¬ 
ве работодателя (ст. 373 ТК). Его 
участие обязательно при решении 
вопросов: о возможном сокраще¬ 
нии численности или штата работ¬ 
ников (ч. 1 ст. 82 ТК); об увольне¬ 
нии работников, являющихся чле¬ 
нами профсоюза, в связи с сокра¬ 
щением численности или штата 
организации, из-за недостаточной 
квалификации или вследствие нео¬ 
днократного неисполнения такими 
работниками без уважительных 
причин трудовых обязанностей (ч. 
2 ст. 82 ТК). Увольнение работни¬ 
ков по указанным основаниям про¬ 
изводится с учетом мотивирован¬ 
ного мнения выборного профсоюз¬ 
ного органа данной организации. 
Оно должно быть в письменной 
форме представлено работодате¬ 
лю в течение 7 рабочих дней с мо¬ 
мента получения проекта приказа 
о предстоящем увольнении работ¬ 
ников, состоящих членами проф¬ 
союза. Не представленное в семи¬ 
дневный срок мнение или немоти¬ 
вированное мнение работодатель 
может не учитывать. Порядок уче¬ 
та мотивированного мнения вы¬ 
борного профсоюзного органа ус¬ 
тановлен ст. 373 ТК. 

Частью 3 ст. 82 ТК РФ предус¬ 
мотрено, что при проведении ат¬ 
тестации, которая может послу¬ 
жить основанием для увольнения 
работника по подпункту «б» п. 3 


17 Охрана труда и социальное страхование. 1994, № 12. 


62 


ТуЩ. ф 


НОЯБРЬ 2004 













11/2004 


КОНТРОЛЬ И НАДЗОР 


ст. 81 ТК, в состав аттестационной 
комиссии в обязательном поряд¬ 
ке включается член комиссии от 
соответствующего выборного 
профсоюзного органа. В случае 
несоблюдения работодателем это¬ 
го требования результаты аттеста¬ 
ции будут считаться недействи¬ 
тельными. В организации коллек¬ 
тивным договором может быть ус¬ 
тановлен иной порядок обязатель¬ 
ного участия выборного профсо¬ 
юзного органа данной организа¬ 
ции в рассмотрении вопросов, 
связанных с расторжением трудо¬ 
вого договора по инициативе ра¬ 
ботодателя (ч. 4 ст. 82 ТК). 

В соответствии со ст. 365 ТК РФ 
органы Федеральной инспекции 
труда в 2002 году продолжали ак¬ 
тивно взаимодействовать с други¬ 
ми федеральными органами надзо¬ 
ра и контроля, органами прокура¬ 
туры, профсоюзами и другими 
органами и организациями. Из об¬ 
щего количества проверок (более 
255 тыс.) совместно с органами 
прокуратуры проведено свыше 11 
тыс., с органами Госгортехнадзора 
- около 4 тыс., Госэнергонадзора - 
3,5 тыс., с органами по труду 
субъектов РФ - 19,5 тыс., с проф¬ 
союзами -14,5 тыс., с другими орга¬ 
нами - около 12 тыс. проверок. 

Например, госуларственная 
инспекция трула в Иркутской об¬ 
ласти и Межвеломственная комис¬ 
сия по охране трула совместно с 
областным Комитетом по трулу 
обслеловали 7 0 горолов и районов 
области: Усолье-Сибирское, Са- 
янск, Усть-Илимск, Черемхово и 
лр. Трижлы бригала выезжала в 
Братский регион. По результатам 
комплексных проверок мэрам 18 
горолов и районов направлена ин¬ 
формация Аля принятия мер по 
устранению нарушений трулового 
законолательства, выланы прелпи- 
сания Аля ликвилаиии залолженно- 
сти по оплате трула и для устране¬ 
ния нарушений по охране трула. 

Совместно с прокуратурой Ки- 
ренского района провелены про¬ 
верки инливилуальных прелприни- 


мателей Плакиной, Марковой, Лу¬ 
кьянова и Кузаковой. За выявлен¬ 
ные грубейшие нарушения труло- 
вых прав работников виновные 
прелприниматели привлечены к ад¬ 
министративной ответственности. 

Госуларственной инспекцией 
трула в Кемеровской области со¬ 
вместно с областной алминистра- 
пией провелено совешание по воп¬ 
росам о состоянии охраны трула, 
промышленной безопасности и 
противоаварийной зашиты на 
прелприятиях угольной отрасли 
Кузбасса и залачах по обеспече¬ 
нию безопасных и злоровых усло¬ 
вий трула. Обрашение участников 
опубликовано в областной газете 
«Кузбасс». В Промышленновском 
районе по результатам совместной 
с пожарным налзором и управле¬ 
нием сельского хозяйства района 
проверки провелено заселание 
коллегии «О состоянии охраны 
трула и пожарной безопасности в 
хозяйствах и на прелприятиях рай¬ 
она». В Юргинском районе совме¬ 
стно с прокуратурой, алминистра- 
пией горола и района были орга¬ 
низованы и провелены проверки 
ряда организаций, которыми в 11 
сел ьскохозяйственных организаци¬ 
ях выявлены сушественные нару¬ 
шения законолательства об опла¬ 
те трула. Результаты совместных 
проверок рассмотрены на совеша- 
нии у прокурора горола. После 
вмешательства проверяюших в 4 
хозяйствах лолги по зарплате были 
погашены полностью, 7 виновных 
руковолителей привлечены к алми- 
нистративной ответственности. 

Заключенные с рядом российс¬ 
ких профобъединений соглашения, 
совместные письма в регионы о 
взаимодействии (с ФНПР, Конг¬ 
рессом российских профсоюзов, 
Нефтегазстройпрофсоюзом Рос¬ 
сии, СОНПРОФом, 1_1К Общерос¬ 
сийского профсоюза рабочих ме¬ 
стной промышленности и комму¬ 
нально-бытовых предприятии, НК 
профсоюза «Торговое единство», 
Российским профсоюзом работни¬ 
ков рыбного хозяйства, І_1К проф¬ 


союза работников оборонных от¬ 
раслей промышленности, Росуг- 
лепрофом, Всеросийской конфеде¬ 
рацией труда, Конфедерацией тру¬ 
да России, Общероссийским объе¬ 
динением профсоюзов «Российс¬ 
кая конфедерация транспортни¬ 
ков» и др.) позволили более систем¬ 
но и целенаправленно проводить 
эту работу. Аналогичные совмест¬ 
ные с республиканскими советами 
профсоюзов, с федерациями 
профсоюзов и др. профобъедине¬ 
ниями документы приняты и в 
большинстве субъектов Российс¬ 
кой Федерации. 

К примеру, в рамках соглаше¬ 
ния межлу госуларственной инс¬ 
пекцией трула в Кемеровской об¬ 
ласти и Фелерацией профсоюзных 
организаций Кузбасса в 2002 голу 
провелено около 300 проверок. 
Руковолство инспекции неолнок- 
ратно принимало участие в засе- 
ланиях коллегии технических инс¬ 
пекторов трула профсоюзов (гг. 
Новокузнецк, Прокопьевск, Кеме¬ 
рово). В Республике Марий Эл со¬ 
вместно с профсоюзом работни¬ 
ков аграрно-промышленного ком¬ 
плекса были проверены СПК 
«Нива», ОАО «Тепличное» Мелве- 
левского района, ОАО «Па- 
раньгинский агропромтранс», 
ОАО «Параньгинское РТП», ООО 
СПК «Марисола» Сернурского 
района илр. 

В целях обеспечения законнос¬ 
ти, повышения эффективности де¬ 
ятельности органов Федеральной 
инспекции труда в истекшем году 
руководством были осуществлены 
комплексные проверки работы 14 
подведомственных госинспекций 
труда в субъектах Российской Фе¬ 
дерации, по результатам проверок 
приняты меры организационного и 
дисциплинарного характера. 

Однако в целом же, по данным 
Минтруда РФ, одной из причин, 
которая мешает эффективности 
контроля - это отсутствие согласо¬ 
ванных действий между различны¬ 
ми проверяющими службами 18 . 

Прололжение слелует. 
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ЗАКОНОДАТЕЛЬНОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ 

ГОСУДАРСТВЕННОЙ 
СЕМЕЙНОЙ ПОЛИТИКИ _ 

В РОСТОВСКОЙ ОБЛАСТИ 


0Ж Зубарева, каш). ю{тд. паук, доуент 


И ПОНЯТИЕ «СЕМЬЯ» 

0 РОЛЬ СЕМЬИ 

И ГОСУДАРСТВЕННАЯ СЕМЕЙНАЯ ПОЛИТИКА 
0 СОЦИАЛЬНАЯ ЗАЩИТА 
0 РЕГИОНАЛЬНЫЕ ПРАВОВЫЕ МЕРЫ 


Г осударственная семейная по 
литика, объект которой - се 
мья, формируется на основе 
закономерностей функционирова¬ 
ния института семьи. Модерниза¬ 
ция государственной семейной по¬ 
литики связана с модернизацией се¬ 
мьи как социального института. Это 
два взаимосвязанных процесса. 

Семья - это структурное базис¬ 
ное образование, своеобразное 
«ядро» общества, его первичная 
клеточка. Наиболее значимые, ак¬ 
туальные общественные интересы 
формируются в семье и агрегиру¬ 
ются сначала на уровне семьи, так 
как именно она является уникаль¬ 
ным носителем и транслятором 
социального опыта. 

Значение семьи в обществен¬ 
ной жизни определяется такими 
ее основными социальными фун¬ 
кциями, как регулирование отно¬ 
шений между полами и поколени¬ 
ями, рождение и социализация 
детей, передача материальных и 
духовных ценностей от поколе¬ 
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ния к поколению, внутрисемей¬ 
ное перераспределение доходов, 
формирование потребностей и 
совместное потребление матери¬ 
альных и культурных благ, орга¬ 
низация и ведение домашнего 
хозяйства, личного подсобного 
хозяйства и семейного производ¬ 
ства, восстановление сил и здо¬ 
ровья, уход за малолетними деть¬ 
ми, больными и престарелыми. 
Семья выполняет функции эмоци¬ 
онального и духовного общения, 
взаимной поддержки и сотрудни¬ 
чества, удовлетворения сексуаль¬ 
ных потребностей и другие. 

От нормального функциони¬ 
рования семьи во многом зависит 
личное счастье мужчин и женщин, 
психическое, физическое и ду¬ 
ховное здоровье супругов и де¬ 
тей, удовлетворенность человека 
жизнью. 

Вот и получается, что здоровая, 
благополучная, законопослушная 
семья - это и опора государства, и 
основа общественного согласия, а 


также политической и социальной 
стабильности. 

Наиболее развернутая характе¬ 
ристика семьи как социального 
института дана С.В. Аармодехи- 
ным: «Семья как общность людей, 
связанных отношениями супруже¬ 
ства, родительства, родства, совме¬ 
стного домохозяйства, как основ¬ 
ная ячейка общества выполняет 
важнейшие социальные функции, 
играет особую роль в жизни чело¬ 
века, его защите, формировании 
личности, удовлетворении духов¬ 
ных потребностей, обеспечении 
первичной социализации. Семья 
является уникальным социальным 
институтом, посредником между 
индивидом и государством, транс¬ 
лятором фундаментальных ценно¬ 
стей от поколения к поколению. В 
ней заключен мощный потенциал 
воздействия на процессы обще¬ 
ственного развития, воспроизвод¬ 
ства рабочей силы, становления 
гражданских отношений. Семья 
имеет консолидирующее значение, 
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противостоит социальному проти¬ 
воборству и напряженности» 1 . 

В этом определении сделана 
попытка охватить максимально 
возможное число характеристик, 
типов и социальных функций се¬ 
мьи. В то же время лишь часть се¬ 
мей может обладать всеми этими 
качествами. Иначе говоря, не во 
всех семьях есть супруги либо дети, 
не все семьи ведут совместное до¬ 
мохозяйство, не все обеспечивают 
реализацию основных социальных 
функций и противостоят социаль¬ 
ному противоборству и напряжен¬ 
ности в обществе и т.д. 

Данное определение семьи 
сформулировано социологами, 
имеет социологический характер в 
целом, но юристам до сих пор не 
удалось сформулировать опреде¬ 
ление семьи. 

Большинство теоретиков опре¬ 
деляют семейные отношения как 
отношения, возникающие в семье, 
определение которой в С К РФ от¬ 
сутствует. Тем самым делается вы¬ 
вод об отсутствии законодательно¬ 
го критерия по разграничению от¬ 
ношений, регулируемых граждан¬ 
ским и семейным правом, и одно¬ 
временно об определении факти¬ 
ческих семейных отношений меж¬ 
ду членами семьи в качестве важ¬ 
нейшего критерия 2 . 

Действительно, в связи с отсут¬ 
ствием в СК определения семьи и 
различным толкованием ее приро¬ 
ды и характерных черт в иных от¬ 
раслях права (жилищном, граж¬ 
данском, трудовом праве, праве 
социального обеспечения)предла¬ 
гаемые в научной литературе оп¬ 
ределения семьи не всегда одно¬ 
значны. Так, по мнению В.А. Ря- 
сенцева, следует выделять два по¬ 
нятия семьи: обшее (социологи¬ 
ческое) и специальное (юридичес¬ 
кое). В первом случае семья рас¬ 
сматривается как «союз лиц, ос¬ 
нованный на браке, родстве, при¬ 


нятии детей в семью на воспита¬ 
ние, характеризующийся общнос¬ 
тью жизни, интересов, взаимной 
заботы». А во втором случае - как 
«круг лиц, связанных правами и 
обязанностями, вытекающими из 
брака, родства, усыновления или 
иной формы принятия детей на 
воспитание и признанными спо¬ 
собствовать укреплению и разви¬ 
тию семейных отношений» 3 . 

И.М. Кузнецова замечает, что 
включение определения «семья» в 
СК РФ и установление исчерпыва¬ 
ющего перечня лиц, относящихся 
к членам семьи, может привести к 
нарушению их прав либо к необос¬ 
нованному расширению круга чле¬ 
нов семьи 4 . 

Л.М. Пчелинцева считает допу¬ 
стимым невозможность законода¬ 
тельного определения семьи, по¬ 
скольку, как она отмечает, предме¬ 
том регулирования семейного пра¬ 
ва является не семья как таковая, 
а существующие между ее члена¬ 
ми отношения (семейные отноше¬ 
ния), подлежащие правовому воз¬ 
действию в силу их существа и осо¬ 
бой значимости 5 . 

И.М. Кузнецова предлагает тер¬ 
мин «семья», употребляемый в СК 
РФ, рассматривать как «круг лиц, 
связанных личными неимуществен¬ 
ными и имущественными правами 
и обязанностями, вытекающими из 
брака, родства, усыновления или 
иной формы принятия детей на 
воспитание в семью» 6 . 

В Семейном кодексе РФ, как и 
в других нормативных правовых 
актах, понятие семьи связано с ус¬ 
тановлением круга членов семьи, 
образующих ее состав, и он опре¬ 
деляется по-разному в различных 
отраслях права, в зависимости от 
целей правового регулирования. 

Вместе с тем мы считаем, что 
назрела необходимость выработки 
законодательных критериев по раз¬ 
граничению отношений, регулиру¬ 


емых гражданским и семейным 
правом; выработки единого межот¬ 
раслевого понятия «семья» и для 
социологов, и для политологов, и 
для юристов; законодательного 
определения фактических семей¬ 
ных отношений. 

Аналогичный вывод делает 
П.И. Седугин, полагая, что поня¬ 
тие «семья» имеет общеотрасле¬ 
вое значение 7 . 

Очевидно, что основу семьи 
должна составлять супружеская 
пара с детьми или без детей, так 
называемая нуклеарная семья. Все 
остальные семьи можно рассмат¬ 
ривать как модификации такой се¬ 
мьи на разных этапах ее развития: 
от генезиса до прекращения суще¬ 
ствования. В том числе могут об¬ 
разовываться некие «осколки» нук¬ 
леарной семьи, ее части без пол¬ 
ного ядра - супружеской пары. 
Каждый тип семей требует адекват¬ 
ных подходов к обеспечению их 
жизнедеятельности, что должно 
закрепляться в государственной 
семейной политике. 

Государственная семейная по¬ 
литика регулирует отношения меж¬ 
ду семьей как особой социальной 
группой общества и государства, а 
также между индивидами внутри 
семьи по поводу реализации фун¬ 
кций семьи. 

Уели, принципы и меры госу¬ 
дарственной семейной политики 
изменяются в процессе истори¬ 
ческого развития государства и 
общества. 

«Семейная политика - это отно¬ 
сительно обособленная часть соци¬ 
альной политики, воздействующая 
на функционирование семьи как 
одного из общественных институ¬ 
тов и индивида(отца, матери, суп¬ 
ругов, родителей, детей, других 
родственников), как носителя се¬ 
мейных ролей, которые он выпол¬ 
няет наряду с другими социальны¬ 
ми ролями. Государственная се- 


1 Дармодехин С.В. Государственная семейная политика в России: история и современность. Всероссийский центр уровня жизни. - Монито¬ 
ринг социально-экономического потенциала семей за апрель - июнь 2001. С. 20. 

2 Антокольская М.В. Семейное право. М., 2002. С. 12 - 13. 

3 Рясенцев В.А. Советское семейное право. М., 1 982. С. 42 - 43. 

4 Комментарий к Семейному кодексу Российской Федерации /Отв. ред. И.М. Кузнецова. М., 1996. С. 10. 

5 Пчелинцева Я.М. Семейное право России. М., 2003. С. 5 - 6. 

6 Комментарий к Семейному кодексу РФ /Отв. ред. И.М. Кузнецова. М., 1996. С. 10. 

7 Вместе с тем, являясь одной из самых актуальных, данная проблема затрагивется автором вскользь, так как не является темой статьи. 
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мейная политика дополняет дру¬ 
гие, более значимые для семьи об¬ 
ласти социальной политики специ¬ 
альными мерами, адресованными 
непосредственно семье как соци¬ 
альному институту» 8 . 

Политическая значимость госу¬ 
дарственной семейной политики 
социального государства заключа¬ 
ется в том, что она объединяет ин¬ 
тересы всех типов семей и направ¬ 
лена на формирование благопри¬ 
ятной социокультурной среды для 
их жизнедеятельности и реализа¬ 
ции основных социальных функ¬ 
ций, на гармонизацию как внутри¬ 
семейных отношений, так и взаи¬ 
моотношений семьи,государства и 
общества, на обеспечение необхо¬ 
димых условий для стабильности 
института семьи. 

В процессе модернизации госу¬ 
дарственной семейной политики в 
России можно отметить неадекват¬ 
ность концептуальных подходов и 
политической практики этой поли¬ 
тики (правильность концепции и 
недостаточность и несоответствие 
практических мер), популизм, недо¬ 
оценку со стороны государства зна¬ 
чения государственной семейной 
политики и семьи как основной опо¬ 
ры социально-политических преоб¬ 
разований, незавершенность зако¬ 
нодательного обеспечения полити¬ 
ки, а также серьезные недостатки 
институциональных механизмов 
реализации этой политики. 

Однако главной причиной не¬ 
эффективности современной госу¬ 
дарственной семейной политики 
является незавершенность рефор¬ 
мирования отраслей социальной 
сферы, перевода ее на рыночные 
механизмы хозяйствования и соот¬ 
ветствующего реформирования 
распределительных отношений; 
отсутствие межотраслевого едино¬ 
образия по проблеме исследова¬ 
ния. Государственная семейная 
политика должна стать объектом 
политических стратегий современ¬ 
ных политических сил России. 

Пентр тяжести существующих 
проблем, их конкретное содержа¬ 
ние проявляется в регионах. 


Как известно, смена политичес¬ 
ких и экономических ориентиров 
началась без учета того, как это 
отразится на социальном развитии 
общества, на семье, на конкретном 
человеке. Не была продумана чет¬ 
кая концепция социальной полити¬ 
ки, связанная с экономическими 
реформами. Российская семья, 
особенностью которой было то, 
что она десятилетиями не была 
ориентирована на самостоятель¬ 
ное решение своих проблем, ока¬ 
залась в критической ситуации. 

Основные направления соци¬ 
альной политики приняты только в 
1994 году. Безусловно, они дали 
ориентиры, сформулировали цель, 
но не охватили весь комплекс про¬ 
блем, которые необходимо решить. 
Кроме того, отмеченный в доку¬ 
менте приоритет выделения мате¬ 
риальных и финансовых ресурсов 
на решение социальных проблем, 
естественно, не реализуется. Реги¬ 
оны в условиях лефицита ресурсов 
обязаны не только сохранить соци¬ 
альную сферу, но и алаптировать 
к новым условиям. 

Появляется новое понятие «со¬ 
циальная зашита». Принятое сегод¬ 
ня понятие «социальная зашита» 
включает прежде всего меры под¬ 
держки семей со специфическими 
проблемами (многодетные, непол¬ 
ные, с инвалидами) и маргиналь¬ 
ных групп. Это не соответствует 
той реальной политике, которая 
проводится на местах. Регионы ре¬ 
ализуют социальную защиту в ши¬ 
роком смысле, по возможности 
осуществляя основной комплекс 
социальных гарантий и услуг, ко¬ 
торые лолжна лать социальная 
сфера. Объелиняюшим элементом 
тех изменений, которые происхо- 
лят в образовании, злравоохране- 
нии, социальном обслуживании, 
становится семья, личность. 

Немаловажное значение для 
благополучия и процветания рос¬ 
сийских семей имеет развитие го¬ 
сударственных форм поддержки 
здравоохранения. 

С 1993 года реализуется пре¬ 
зидентская программа «Дети 


России», которая явилась важ¬ 
ным фактором консолидации 
усилий и финансовых ресурсов в 
интересах здоровья детей на 
всех уровнях. В рамках Концеп¬ 
ции развития здравоохранения и 
медицинской науки в РФ, утвер¬ 
жденной постановлением Прави¬ 
тельства РФ от 05.11.1997 г. № 
1 387, осуществляется структур¬ 
ная реформа здравоохранения, в 
том числе в области охраны ма¬ 
теринства и детства. 03.10.2002 
г. постановлением Правитель¬ 
ства РФ № 731 утверждена Фе¬ 
деральная целевая программа 
«Дети России» на 2003 - 2006 гг., 
включающая подпрограмму 
«Здоровый ребенок». 

В развитие положений феде¬ 
рального законодательства в Ро¬ 
стовской области делались попыт¬ 
ки формирования теоретической 
и практической базы данного 
вопроса. 

1. Решением Ростовской город¬ 
ской думы № 315 от 02.11.2000 г. 
утверждена муниципальная про¬ 
грамма «Здоровье нации (2001- 
2005 гг.)». Ее цель - физическое и 
социальное оздоровление жителей 
города Ростова-на-Дону средства¬ 
ми физической культуры, спорта и 
туризма на основе всемерного рас¬ 
пространения «самодеятельного» 
физкультурного движения и идео¬ 
логии «Мое здоровье - здоровье 
общества». 

2. Решением Ростовской город¬ 
ской думы № 385 от 15.05.2001 г. 
утверждена целевая программа 
«Здоровый ребенок» на 2001 - 
2004 гг. Она направлена на сохра¬ 
нение и укрепление здоровья дет¬ 
ского населения г. Ростова-на- 
Дону, на социальную поддержку 
семьи, создание условий для рож¬ 
дения и воспитания здоровых де¬ 
тей, профилактику и снижение 
младенческой и детской смертно¬ 
сти, улучшение демографической 
ситуации в городе, снижение забо¬ 
леваемости и инвалидизации детей 
и подростков. 


8 Климантова Г.И. Государственная семейная политика - важнейшая политическая стратегия современной России /Аналитический вестник 
управления аппарата Совета Федерации РФ. 2002. № 11. С. 12. 
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3. Во исполнение Постановле¬ 
ния Правительства Российской 
Федерации от 10.08.98 г. № 917 
«О Концепции государственной 
политики в области здорового пи¬ 
тания населения Российской Феде¬ 
рации на период до 2005 года» и в 
целях сохранения и укрепления 
здоровья населения области, про¬ 
филактики заболеваний, связан¬ 
ных с неправильным питанием де¬ 
тей и взрослых, в Ростовской об¬ 
ласти приняты постановления мэра 
г. Ростова-на-Аону № 2431 от 
08.09.2000 г. «О мерах по реали¬ 
зации концепции государственной 
политики в области здорового пи¬ 
тания населения Российской Феде¬ 
рации до 2005 года» и главы адми¬ 
нистрации Ростовской области от 
17.11.2000 г. № 438 «Об утверж¬ 
дении комплексного плана реали¬ 
зации концепции государственной 
политики в области здорового пи¬ 
тания населения в Ростовской об¬ 
ласти до 2005 года». 

Основные направления госу¬ 
дарственной социальной политики 
в интересах детей до 2010 года (на¬ 
циональный план действий в инте¬ 
ресах детей) разработаны в контек¬ 
сте стратегии социально-экономи¬ 
ческого развития России на пери¬ 
од до 2010 года и являются доку¬ 
ментом, определяющим основные 
направления политики государства 
по улучшению положения детей. 
Одним из приоритетных направле¬ 
ний в них названо повышение эф¬ 
фективности государственной си¬ 


стемы поддержки детей, находя¬ 
щихся в особо сложных обстоя¬ 
тельствах. 

4. В целях координации дей¬ 
ствий органов и учреждений сис¬ 
темы профилактики безнадзорно¬ 
сти и правонарушений и упорядо¬ 
чения работы городской межве¬ 
домственной комиссии по делам 
несовершеннолетних и защите их 
прав и в соответствии с Федераль¬ 
ным законом «Об основах систе¬ 
мы профилактики безнадзорности 
и правонарушений несовершенно¬ 
летних» и ст. 7 областного Закона 
«Об организации опеки и попечи¬ 
тельства» в Ростовской области 
были приняты постановления гла¬ 
вы администрации Ростовской об¬ 
ласти от 24.04.2002 г. № 192 «О 
комплексных мероприятиях по 
профилактике безнадзорности и 
правонарушений несовершенно¬ 
летних в Ростовской области на 
2002 - 2004 годы» и мэра г. Росто- 
ва-на-Аону от 20.09.2002 г. № 
1933 «Об утверждении положения 
о городской межведомственной 
комиссии по делам несовершенно¬ 
летних и защите их прав». 

5. Положение, утвержденное 
постановлением главы админист¬ 
рации Ростовской области от 
15.01.2002 г. № 16 (в редакции от 
05.07.2001 г.), устанавливает поря¬ 
док предоставления многодетным 
семьям отдельных льгот в соответ¬ 
ствии с Указом Президента Рос¬ 


сийской Федерации от 05.05.92 г. 
№ 431 «О мерах по социальной 
поддержке многодетных семей», а 
также порядок направления адми¬ 
нистрациям городов и районов Ро¬ 
стовской области средств област¬ 
ного бюджета на финансирование 
расходов, связанных с их предос¬ 
тавлением. 

6. В образовательном простран¬ 
стве Ростовской области сформи¬ 
рована система компенсирующего 
обучения, которая характеризует¬ 
ся созданием необходимых особых 
условий обучения и воспитания для 
детей, относящихся к «группе рис¬ 
ка». В настоящее время открыто 
532 класса компенсирующего обу¬ 
чения, где обучается 6675 человек. 
В соответствии с распоряжением 
главы администрации (губернато¬ 
ра) Ростовской области от 
11.01.2002 г. № 19, которым ут¬ 
верждены разработанные Мини¬ 
стерством образования области 
мероприятия по развитию систе¬ 
мы компенсирующего обучения на 
2002 - 2004 гг., в 2002 году осво¬ 
ено 908,9 тыс. рублей. Эти финан¬ 
совые средства пошли на откры¬ 
тие центров психолого-педагоги¬ 
ческой и медико-социальной по¬ 
мощи детям (ППМС Пентры) в г. 
Новочеркасске и Азовском райо¬ 
не, психолого-медико-педагоги¬ 
ческие комиссии (ПМПК) в г. Гу¬ 
кове и г. Волгодонске, школы на¬ 
домного обучения в городах Шах¬ 
ты, Сальске, Таганроге. 


Если Вас заинтересовала любая статья из деловых журналов 
«Издательского дома «Управление Персоналом» 




А ЕЛОПРОИЗВОДСТВО 



Жилищное 

ПРАВО 


(см. на сайте ѵѵѵѵхѵ.ТОР-РЕКБОМАі.ги) 


и если ее нет в открытом доступе на сайте, Вы можете бесплатно заказать ее послав запрос по адресу: 

Іеѵ§гі§@ІІ5І.ги или позвонив по тел.: 506-78-66 


тлд, ф 


НОЯБРЬ 2004 
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СЛУЖЕБНЫЕ 

КОМАНДИРОВКИ 


ф(Л. (Рыбакова, юрисконсульт, (Московской федерации профсоюзов 


0 ПОНЯТИЕ СЛУЖЕБНОЙ КОМАНДИРОВКИ 

0 ОСНОВАНИЯ ДЛЯ НАПРАВЛЕНИЯ РАБОТНИКА В КОМАНДИРОВКУ 
0 РАСХОДЫ, ВОЗМЕЩАЕМЫЕ РАБОТОДАТЕЛЕМ КОМАНДИРОВАННОМУ РАБОТНИКУ 
0 ЗАГРАНИЧНЫЕ КОМАНДИРОВКИ 


Н астоящая статья является 
продолжением начатой 
темы «Гарантии и компен¬ 
сации» (см. журнал «Трудовое пра¬ 
во» № 11 за 2003 г.), в ней мы ос¬ 
тановимся на вопросах, связанных 
с предоставлением гарантий и ком¬ 
пенсаций при направлении в слу¬ 
жебные командировки. 

Напомним, что ст. 164 ТК РФ 
определяет гарантии как средства, 
способы и условия, с помощью ко¬ 
торых обеспечивается осуществле¬ 
ние предоставленных работникам 
прав в области социально-трудо¬ 
вых отношений, а компенсации - 
как денежные выплаты, установ¬ 
ленные в целях возмещения работ¬ 
никам затрат, связанных с испол¬ 
нением ими трудовых и иных, пре¬ 
дусмотренных федеральным зако¬ 
ном, обязанностей. 

Служебной командировкой дей¬ 
ствующее трудовое законодатель¬ 
ство (ст. 166 ТК РФ) признает по¬ 
ездку работника по распоряжению 
работодателя на определенный 
срок для выполнения служебного 
поручения вне места постоянной 
работы. Данное определение не¬ 
сколько отличается от ранее при¬ 
нятого определения, содержащего¬ 
ся в Инструкции Минфина СССР, 
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Госкомтруда СССР и В1_1СПС от 7 
апреля 1988 г. «О служебных ко¬ 
мандировках в пределах СССР», в 
соответствии с которой служебной 
командировкой считалась поездка 
работника по распоряжению руко¬ 
водителя объединения, предприя¬ 
тия, учреждения, организации на 
определенный срок в другую мес¬ 
тность для выполнения служебно¬ 
го поручения вне места его посто¬ 
янной работы. Теперь служебной 
командировкой будет считаться не 
только поездка работника по рас¬ 
поряжению работодателя в другую 
местность, но и в организацию, 
расположенную в той же местнос¬ 
ти (на практике называемые мест¬ 
ными командировками). 

Инструкция Минфина СССР, 
Госкомтруда СССР и В1_1СПС от 7 
апреля 1988 г. «О служебных ко¬ 
мандировках в пределах СССР» 
применяется в части, не противо¬ 
речащей Трудовому кодексу РФ. 

Место постоянной работы ра¬ 
ботника - это та организация с ука¬ 
занием структурного подразделе¬ 
ния, выполнение трудовой функ¬ 
ции в котором обусловлено трудо¬ 
вым договором. 

В названной Инструкции пре¬ 
дельный срок командировки не 


должен был превышать 40 дней, не 
считая времени нахождения в пути, 
а при направлении в командиров¬ 
ки для выполнения монтажных, 
наладочных и строительных работ 
- не более одного года. Поскольку 
Трудовой кодекс РФ в настоящее 
время не содержит таких ограни¬ 
чений, срок командировки опреде¬ 
ляется руководителем организа¬ 
ции, однако в организациях, фи¬ 
нансируемых из бюджета, указан¬ 
ных сроков придерживаются. 

Не считаются командировками: 

♦ служебные поездки работни¬ 
ков, постоянная работа кото¬ 
рых протекает в пути или носит 
разъездной либо подвижной 
характер; 

♦ направление работника на пе¬ 
реподготовку и курсы повыше¬ 
ния квалификации; 

♦ перемещение работника на оп¬ 
ределенный срок в другое 
структурное подразделение 
организации в той же местнос¬ 
ти в пределах трудовой функ¬ 
ции, обусловленной трудовым 
договором; 
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♦ временный перевод на другую 
работу; 

♦ направление работников на ра¬ 
боту в представительства Рос¬ 
сийской Федерации, представи¬ 
тельства федеральных органов 
исполнительной власти и пред¬ 
ставительства государственных 
органов при федеральных орга¬ 
нах исполнительной власти за 
рубежом, в дипломатические 
представительства и консульс¬ 
кие учреждения Российской 
Федерации. 

В служебные командировки мо¬ 
гут быть направлены только работ¬ 
ники данной организации (включая 
совместителей), состоящие с ней в 
трудовых отношениях. 

Основанием для направления 
работника в командировку являет¬ 
ся служебное задание, утверждае¬ 
мое руководителем организации 
или уполномоченным им лицом. В 
нем определяется место назначе¬ 
ния, куда направляется работник, 
срок командировки, ее цель. Пос¬ 
ле этого издается приказ о направ¬ 
лении работника в командировку. 
Федеральный закон от 21.11.96 г. 
№ 129-ФЗ «О бухгалтерском уче¬ 
те» требует от организаций офор¬ 
мление оправдательными доку¬ 
ментами все хозяйственные опе¬ 
рации, к которым в том числе от¬ 
носятся и служебные командиров¬ 
ки. В организациях независимо от 
формы собственности должны 
применяться унифицированные 
формы первичной учетной доку¬ 
ментации, такие как № Т-9 «При¬ 
каз (распоряжение) о направлении 
работника в командировку», №Т- 
10 «Командировочное удостове¬ 
рение», Т-10а «Служебное зада¬ 
ние о направлении работника в 
командировку и отчет о его выпол¬ 
нении», утвержденные постанов¬ 
лением Госкомстата РФ от 
05.01.2004 г. № 1 «Об утвержде¬ 
нии унифицированных форм пер¬ 
вичной учетной документации по 
учету труда и его оплаты». 

На основании приказа выписы¬ 
вается командировочное удостове¬ 
рение, в котором по отметкам о 
дне прибытия в место командиров¬ 
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ки и дне выбытия из места коман¬ 
дировки определяется фактичес¬ 
кое время пребывания в месте ко¬ 
мандировки. Если работник коман¬ 
дирован в разные населенные пун¬ 
кты, отметки о прибытии и дне вы¬ 
бытия делаются в каждом пункте. 
Отметки в командировочном удо¬ 
стоверении о прибытии и выбытии 
работника заверяются той печа¬ 
тью, которой обычно пользуется в 
своей хозяйственной деятельности 
то или иное предприятие или уч¬ 
реждение для засвидетельствова¬ 
ния подписи должностного лица. 

Министерство финансов пись¬ 
мом от 06.12.2002 г. № 16-00-16/ 
158 сообщило свою позицию по 
поводу документального оформле¬ 
ния служебных командировок. Оно 
считает, что поскольку порядок и 
размеры возмещения расходов оп¬ 
ределяется коллективным догово¬ 
ром или локальным нормативным 
актом организации, последняя мо¬ 
жет издать приказ о перечне доку¬ 
ментов, необходимых для направ¬ 
ления работника в служебную ко¬ 
мандировку. Ими может служить 
приказ о направлении в команди¬ 
ровку и (или) командировочное 
удостоверение. По мнению Мин¬ 
фина РФ, параллельное составле¬ 
ние двух документов по одному 
факту хозяйственной деятельнос¬ 
ти нецелесообразно. Такая пози¬ 
ция несколько расходится с требо¬ 
ваниями Федерального закона «О 
бухгалтерском учете». 

Днем выезда в командировку 
считается день отправления поез¬ 
да, самолета, автобуса или друго¬ 
го транспортного средства из мес¬ 
та постоянной работы командиро¬ 
ванного, а днем приезда - день 
прибытия указанного транспорт¬ 
ного средства в место постоянной 
работы. При отправлении транс¬ 
портного средства до 24 часов 
включительно днем отъезда в ко¬ 
мандировку считаются текущие 
сутки, а с 0 часов и позднее - пос¬ 
ледующие сутки. Если станция, 
аэропорт, пристань находятся за 
чертой населенного пункта, учиты¬ 
вается время, необходимое для 
приезда до станции, аэропорта, 
пристани. Аналогично определяет¬ 
ся день приезда работника в мес¬ 


то постоянной работы (п. 7 Инст¬ 
рукции). 

На работников, находящихся в 
командировке, распространяется 
режим рабочего времени и вре¬ 
мени отдыха тех учреждений и 
организаций, в которые они ко¬ 
мандированы. Взамен дней отды¬ 
ха, не использованных во время 
командировки, другие дни отды¬ 
ха по возвращении из команди¬ 
ровки не предоставляются. В ре¬ 
шении Верховного суда РФ от 
20.06.2002 г. об оставлении без 
удовлетворения заявления о при¬ 
знании недействительными поло¬ 
жений данной нормы (абзац 1 п. 
8 Инструкции) указано, что по¬ 
скольку работник, направляемый 
для выполнения служебного пору¬ 
чения именно в другую организа¬ 
цию, не свободен в выборе вре¬ 
мени и места выполнения зада¬ 
ния, он планирует выполнение 
работ с учетом режима рабочего 
времени и времени отдыха орга¬ 
низации, в которую он команди¬ 
рован. Работа в выходные дни 
командированному работнику 
служебным заданием, как прави¬ 
ло, не предусматривается. 

Однако, если работник специ¬ 
ально командирован для работы в 
выходные или праздничные дни, 
компенсация за работу в эти дни 
производится в соответствии с дей¬ 
ствующим законодательством (аб¬ 
зац 2 п. 8 Инструкции), т.е. предо¬ 
ставляется по желанию другой день 
отдыха или производится оплата 
труда как за работу в выходной или 
нерабочий праздничный день (ст. 
153 Трудового кодекса РФ). 

В случаях, когда по распоряже¬ 
нию администрации работник вы¬ 
езжает в командировку в выходной 
день, ему по возвращении из ко¬ 
мандировки предоставляется дру¬ 
гой день отдыха в установленном 
порядке (абзац 3 п. 8 Инструкции). 
Данное положение не запрещает 
работнику вместо другого дня от¬ 
дыха получить оплату за работу в 
выходной или нерабочий празд¬ 
ничный день в соответствии с тре¬ 
бованиями трудового законода¬ 
тельства. 

Вопрос о явке на работу в день 
отъезда в командировку и в день 


69 












ГАРАНТИИ И КОМПЕНСАЦИИ 



11/2004 

прибытия из командировки реша- 

• дополнительные расходы, свя- 

размере фактических расходов, 

ется по договоренности с работе- 

занные с проживанием вне ме- 

подтвержденных проездными до- 

дателем или уполномоченным им 

ста постоянного жительства (су- 

кументами, но не выше стоимости 

лииом. 

точные); 

проезда: 

При направлении работника в 




служебную команлировку ему га- 

• иные расходы, произведенные 

>- 

железнодорожным транспор- 

рантируется сохранение места ра- 

работником с разрешения или 


том - в купейном вагоне скоро- 

боты (лолжности) и срелнего зара- 

ведома работодателя. 


го фирменного поезда; 

ботка, а также возмещение расхо- 




лов, связанных со служебной ко- 

Порядок и размеры возмеше- 

► 

водным транспортом - в каюте 

манлировкой (ст. 167 Трулового 

ния расходов, связанных со слу- 


V группы морского судна регу- 

колекса РФ). 

жебными командировками, опре- 


лярных транспортных линий и 

Гарантия сохранения места ра- 

деляются коллективным договором 


линий с комплексным обслужи- 

боты (должности) означает, что 

или локальным нормативным актом 


ванием пассажиров, в каюте 2- 

работника в период нахождения 

организации. 


й категории речного судна всех 

его в командировке нельзя уволить 

Размеры возмещения не могут 


линий сообщений, в каюте 1-й 

по инициативе работодателя (за 

быть ниже размеров, установлен- 


категории судна паромной пе- 

исключением случаев полной лик- 

ных Правительством РФ лля орта- 


реправы; 

видаиии организации). 

низаний, финансируемых из феле- 



Средний заработок за время 

рального бюлжета. 

>- 

воздушным транспортом - в са- 

нахождения работника в команди- 

С учетом этого в настоящей ста- 


лоне экономического класса; 

ровке, в том числе за время нахож- 

тье будут рассматриваться мини- 



дения в пути, сохраняется за все 

мальные гарантированные нормы 

>- 

автомобильным транспортом - 

рабочие дни недели по графику, 

возмещения расходов, которые ус- 


в автотранспортном средстве 

установленному по месту постоян- 

тановлены Постановлением Пра- 


общего пользования (кроме 

ной работы. Средний заработок 

вительства РФ от 02.10.2002 г. № 


такси); 

исчисляется в порядке, установлен- 

729 «О размерах возмещения рас- 



ном ст. 139 Трудового кодекса РФ 

ходов, связанных со служебными 

>- 

при отсутствии проездных доку- 

и Постановлением Правительства 

командировками на территории 


ментов, подтверждающих про- 

РФ от 11.04.2003 г. № 213 «Об 

Российской Федерации, работни- 


изведенные расходы, - в разме- 

особенностях порядка исчисления 

кам организаций, финансируемых 


ре минимальной стоимости про- 

средней заработной платы». 

за счет средств федерального бюд- 


езда: 

Заработная плата пересылается 

жета». 



командированному работнику по 

Это следующие размеры возме- 

>- 

железнодорожным транспор- 

его просьбе за счет организации, 

шения расходов: 


том - в плацкартном вагоне пас- 

которой он командирован. 

а) по найму жилого помещения 


сажирского поезда; 

При командировании лица, ра- 

(кроме случая, когда направленно- 



ботаюшего по совместительству, 

му в служебную командировку ра- 

>- 

водным транспортом - в каюте X 

средний заработок сохраняется в 

ботнику предоставляется бесплат- 


группы морского судна регуляр- 

организации, которая его команди- 

ное помещение) - в размере фак- 


ных транспортных линий и линий 

ровала. В случае направления в 

тических расходов, подтвержден- 


с комплексным обслуживанием 

командировку одновременно по 

ных соответствующими документа- 


пассажиров, в каюте 3-й катете- 

основной и совмещаемой работе 

ми, но не более 550 руб. в сутки. 


рии речного судна всех линий 

средний заработок сохраняется по 

При отсутствии документов, под- 


сообщения; 

обеим должностям, а расходы по 

тверждаюших эти расходы, - 1 2 



оплате командировки распределя- 

руб. в сутки; 

>- 

автомобильным транспортом - 

ются между командирующими 

б) на выплату суточных - в раз- 


в автобусе общего типа. 

организациями по соглашению 

мере 100 руб. за каждый день на- 



между ними. 

хождения в служебной команди- 


Возмещение расходов в разме- 

Статья 168 Трудового кодекса 

ровке; 

рах, установленных указанным по- 

РФ предусматривает следующий 

в) по проезду к месту служеб- 

становлением, производится орга- 

перечень расходов, возмещаемых 

ной командировки и обратно к ме- 

низаниями в пределах ассигнова- 

работодателем командированно- 

сту постоянной работы (включая 

ний, выделенных им из федераль- 

му работнику: 

страховой взнос на обязательное 

ного бюджета на служебные ко- 


личное страхование пассажиров на 

мандировки либо (в случае исполь- 

• расходы по проезду; 

транспорте, оплату услуг по офор- 

зования указанных ассигнований в 


млению проездных билетов, расхо¬ 

полном объеме) за счет экономии 

• расходы по найму жилого поме¬ 

ды за пользование в поездах по¬ 

средств, выделенных из федераль¬ 

щения; 

стельными принадлежностями) - в 

ного бюджета на их содержание. 
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Расходы, превышающие уста¬ 
новленные размеры, а также иные 
связанные со служебными коман¬ 
дировками расходы (при условии, 
что они произведены работником 
с разрешения или ведома работо¬ 
дателя) возмещаются организаци¬ 
ями за счет экономии средств, вы¬ 
деленных из федерального бюд¬ 
жета на их содержание, а также 
за счет средств, полученных орга¬ 
низациями от предприниматель¬ 
ской и иной приносящей доход 
деятельности. 

Командированному работнику 
перед отъездом в командировку 
выдается денежный аванс в пре¬ 
делах сумм, причитающихся на 
оплату проезда, расходов по най¬ 
му жилого помещения и суточ¬ 
ных. В течение трех дней по воз¬ 
вращении из командировки ра¬ 
ботник обязан представить аван¬ 
совый отчет об израсходованных 
суммах, к авансовому отчету при¬ 
лагаются командировочное удос¬ 
товерение, документы о найме 
жилого помещения и о фактичес¬ 
ких расходах по проезду. 

Руководителю организации 
предоставлено право в случаях, 
когда размер расходов на служеб¬ 
ные командировки известен зара¬ 
нее, разрешать оплату этих расхо¬ 
дов командированным работни¬ 
кам, с их согласия, без предостав¬ 
ления подтверждающих докумен¬ 
тов. Расчет выданной суммы, под¬ 
писанный руководителем и работ¬ 
ником, хранится в бухгалтерии 
организации. По прибытии работ¬ 
ника из командировки надлежаще 
оформленное командировочное 
удостоверение сдается им в бухгал¬ 
терию, отчет об израсходованных 
суммах не предоставляется. 

При наличии нескольких видов 
транспорта, связывающих место 
постоянной работы и место коман¬ 
дировки, работодатель может 
предложить командированному 
работнику вид транспорта, кото¬ 
рым ему надлежит воспользовать¬ 
ся. При отсутствии такого предло¬ 
жения работник самостоятельно 
решает этот вопрос. 

При командировках в такую 
местность, откуда работник имеет 
возможность ежедневно возвра¬ 
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щаться к месту своего постоянно¬ 
го жительства, суточные не выпла¬ 
чиваются. Если командированный 
работник по своему желанию по 
окончании рабочего дня остается 
в месте командировки, расходы по 
найму жилого помещения возме¬ 
щаются ему в установленном раз¬ 
мере по представлению соответ¬ 
ствующих документов. Может ли 
работник ежедневно возвращаться 
из места командировки к месту 
своего постоянного жительства 
или нет, в каждом конкретном слу¬ 
чае решает руководитель органи¬ 
зации, в которой работает коман¬ 
дированный, с учетом дальности 
расстояния, условий транспортно¬ 
го сообщения, характера выполня¬ 
емого задания, а также необходи¬ 
мости создания работнику условий 
для отдыха. 

В случае временной нетрудос¬ 
пособности командированного ра¬ 
ботника ему на общем основании 
возмещаются расходы по найму 
жилого помещения (кроме случаев, 
когда командированный работник 
находится на стационарном лече¬ 
нии) и выплачиваются суточные в 
течение всего времени, пока он не 
имеет возможности по состоянию 
здоровья приступить к выполне¬ 
нию возложенного на него служеб¬ 
ного поручения или вернуться к 
месту своего постоянного места 
жительства, но не свыше двух ме¬ 
сяцев. 

Временная нетрудоспособ¬ 
ность, а также невозможность по 
состоянию здоровья вернуться к 
месту постоянного жительства дол¬ 
жны быть удостоверены в установ¬ 
ленном порядке. За период вре¬ 
менной нетрудоспособности ко¬ 
мандированному работнику выпла¬ 
чивается пособие по временной 
нетрудоспособности на общих ос¬ 
нованиях. Ани временной нетру¬ 
доспособности не включаются в 
срок командировки. 

Возмещение расходов при на¬ 
правлении в служебные команди¬ 
ровки, связанные с повышенной 
ответственностью работников, 
сложностью выполняемого поруче¬ 
ния, опасностью для жизни и здо¬ 
ровья, производится в повышенных 
размерах. 


Возмещение расходов при на¬ 
правлении федеральных государ¬ 
ственных служащих в служебные 
командировки в пределах Россий¬ 
ской Федерации предусматривает¬ 
ся Указом Президента РФ от 
24.11.1995 г. № 1177 «О нормах 
расходов для федеральных госу¬ 
дарственных служащих на служеб¬ 
ные командировки в пределах Рос¬ 
сийской Федерации». 

Такой категории работников 
обеспечиваются: 

а) выплата суточных в порядке 
и размерах, установленных законо¬ 
дательством Российской Федера¬ 
ции при командировании в преде¬ 
лах Российской Федерации; 

б) приобретение проездного 
документа на все виды транспорта 
при следовании к месту команди¬ 
рования и обратно к месту посто¬ 
янной федеральной государствен¬ 
ной службы по следующим нормам: 

- фелеральным госуларствен- 
ным служащим, замещающим выс¬ 
шую или главную госуларственную 
лолжность фелеральной госулар- 
ственной службы: 

воздушным транспортом - по 
билету 1-го класса; 

морским транспортом - в каю¬ 
тах I - IV групп судов регулярных 
транспортных линий и линий с ком¬ 
плексным обслуживанием пасса¬ 
жиров; 

речным транспортом - в каюте 
1-й категории пассажирских водо- 
измешаюших и скоростных судов 
всех линий сообщения; 

железнодорожным транспор¬ 
том - в вагоне с 2-местными купе 
категории «СВ» скорых фирмен¬ 
ных поездов; 

- фелеральным госуларствен- 
ным служащим, замещающим велу- 
щую, старшую или млалшую госу¬ 
ларственную лолжность фелераль¬ 
ной госуларственной службы: 

воздушным транспортом - по 
билету делового класса (бизнес- 
класса); 

морским транспортом - в каю¬ 
те V группы судов регулярных 
транспортных линий и линий с ком- 
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плексным обслуживанием пасса¬ 
жиров; 

речным транспортом - в каюте 
2-й категории пассажирских водо- 
измешаюших судов и скоростных 
судов всех линий сообщения; 

железнодорожным транспор¬ 
том - в купейном вагоне скорых 
фирменных поездов; 

- всем государственным служа¬ 
щим: 

морским транспортом - на всех 
видах судов транспортных скоро¬ 
стных линий и в каюте 1 -й катего¬ 
рии судов паромных переправ; 

автомобильным транспортом 
(кроме такси) - по существующей 
в данной местности стоимости про¬ 
езда; 

в) бронирование и наем номе¬ 
ра в гостинице по следующим нор¬ 
мам: 

- федеральным государствен¬ 
ным служащим, замещающим выс¬ 
шую или главную государственную 
должность федеральной государ¬ 
ственной службы, по фактическим 
расходам, но не более стоимости 
двухкомнатного номера; 

- федеральным государствен¬ 
ным служащим, замещающим веду¬ 
щую, старшую или младшую госу¬ 
дарственную должность федераль¬ 
ной государственной службы, - по 
фактическим расходам, но не бо¬ 
лее стоимости однокомнатного 
(одноместного) номера. 

В случае если в населенном пун¬ 
кте отсутствует гостиница, то фе¬ 
деральному государственному слу¬ 
жащему обеспечивается предос¬ 
тавление иного отдельного жило¬ 
го помещения либо аналогичного 
жилого помещения в ближайшем 
населенном пункте с гарантиро¬ 
ванным транспортным обеспече¬ 
нием от места проживания до мес¬ 
та командирования и обратно. 

Федеральным государственным 
служащим, замещающим высшую 
или главную государственную дол¬ 
жность федеральной государствен¬ 
ной службы, кроме того, оплачива¬ 
ются услуги залов официальных 
делегаций вокзалов и аэропортов. 

Руководители федеральных ор¬ 
ганов государственной власти или 
их аппаратов, иных государствен¬ 
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ных органов, образуемых в соот¬ 
ветствии с Конституцией Российс¬ 
кой Федерации, могут разрешать в 
отдельных случаях возмещать фе¬ 
деральным государственным слу¬ 
жащим, замещающим ведущую, 
старшую или младшую государ¬ 
ственную должность федеральной 
государственной службы, расходы, 
произведенные ими в служебной 
командировке, сверх установлен¬ 
ных норм. Однако возмещение 
этих расходов не должно быть 
выше норм, предусмотренных для 
федеральных государственных слу¬ 
жащих, замешаюших высшую или 
главную государственную долж¬ 
ность федеральной государствен¬ 
ной службы. 

В соответствии с Постановлени¬ 
ем Правительства РФ от 03.02 
1994 г. № 64 «О мерах по соци¬ 
альной защите специалистов госу¬ 
дарственной ветеринарной службы 
Российской Федерации» работни¬ 
кам Государственной ветеринар¬ 
ной службы РФ, направляемым в 
командировки для проведения ра¬ 
бот по борьбе с особо опасными 
заболеваниями животных, выпла¬ 
чиваются суточные в размере 6 
процентов от их месячных должно¬ 
стных окладов, но не свыше двух¬ 
кратного установленного размера 
суточных. Перечень работ с вред¬ 
ными и особо вредными условия¬ 
ми труда работников учреждений 
и организаций Государственной 
ветеринарной службы РФ утверж¬ 
ден постановлением Минтруда РФ 
от 27.05.1 994 г. №41. 

Постановлением Правитель¬ 
ства РФ от 31.12.1994 г. № 1440 
установлены следующие выплаты 
работникам, командированным в 
Чеченскую Республику: 

- средний заработок по основ¬ 
ному месту работы; 

- надбавка в размере 100 про¬ 
центов должностного оклада (та¬ 
рифной ставки) за дни фактичес¬ 
кого пребывания. 

Постановлением Правитель¬ 
ства РФ от 15.01.2000 г. № 38 (с 
изменениями на 14.01.2002 г.) ус¬ 
тановлены следующие выплаты 


гражданскому персоналу феде¬ 
ральных органов исполнительной 
власти, привлеченному к участию 
в выполнении задач по обеспече¬ 
нию правопорядка и общественной 
безопасности в составе Объеди¬ 
ненной группировки войск по про¬ 
ведению контртеррористических 
операций на территории Северо- 
Кавказского региона Российской 
Федерации и Временной оператив¬ 
ной группировки сил на террито¬ 
рии Северо-Кавказского региона: 

- должностные оклады (тариф¬ 
ные ставки) в полуторакратном 
размере; 

- суточные по установленной 
норме с применением коэффици¬ 
ента 1,1. 

Рабочим, специалистам и руко¬ 
водителям, направленным для вы¬ 
полнения монтажных, наладочных 
и строительных работ, за каждый 
календарный день пребывания на 
месте производства работ поста¬ 
новлением Минтруда от 
20.06.1994 г. № 51 устанавлива¬ 
лась выплата надбавки к заработ¬ 
ной плате взамен суточных в раз¬ 
мере 50 процентов тарифной став¬ 
ки, должностного оклада, но не 
свыше размера установленной нор¬ 
мы суточных при командировках 
на территории Российской Феде¬ 
рации. Жилое помещение предос¬ 
тавлялось бесплатно. В настоящее 
время указанное постановление 
признано утратившим силу, и дру¬ 
гих нормативных актов специаль¬ 
но по данному вопросу не прини¬ 
малось. Следует полагать, что в 
данном случае необходимо руко¬ 
водствоваться общими нормами ст. 
167, 168 Трудового кодекса РФ. 

Статья 166 Трудового кодекса 
обязывает работодателя возмес¬ 
тить иные расходы, произведенные 
работником с его разрешения или 
ведома. Это означает, что работ¬ 
ник до направления в командиров¬ 
ку может согласовать с работода¬ 
телем виды дополнительных расхо¬ 
дов, которые могут быть связаны с 
выполнением служебного задания. 
Законодательство не устанавлива¬ 
ет определенного порядка или 
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формы получения такого разреше¬ 
ния. На практике это может быть 
отражено в приказе руководителя 
или в его резолюции на заявлении 
самого работника о необходимос¬ 
ти произвести дополнительные 
расходы. В любом случае целесо¬ 
образно разрешать такие вопросы 
в письменной форме, чтобы не воз¬ 
никали сомнения в правомернос¬ 
ти действий работника. 

Размеры возмещения расходов, 
связанных со служебными коман¬ 
дировками, могут устанавливаться 
организацией в повышенных по 
сравнению с действующим законо¬ 
дательством размерах, что предус¬ 
матривается в коллективных дого¬ 
ворах и локальных нормативных 
актах. В этих локальных актах мо¬ 
жет быть конкретизирован поря¬ 
док направления и оформления 
командировки (срок выплаты ко¬ 
мандировочных расходов, обеспе¬ 
чение проездными билетами и т.д.). 

Помимо служебных командиро¬ 
вок в пределах Российской Феде¬ 
рации существуют и краткосроч¬ 
ные служебные командировки за 
границу (как в страны СНГ, так и в 
страны дальнего зарубежья). Ао 
вступления в действие нового Тру¬ 
дового кодекса РФ (до 01.02.2002 
г.) вопросы направления в служеб¬ 
ные командировки за границу, по¬ 
рядка их оформления и пребыва¬ 
ния там регулировались Постанов¬ 
лением Госкомтруда СССР от 
25.12.74 г. № 365 «Об утвержде¬ 
нии правил об условиях труда со¬ 
ветских работников за границей», 
утратившим ныне силу. В настоя¬ 
щее время краткосрочные служеб¬ 
ные командировки за границу ох¬ 
ватываются сферой действия ст. 
166 -168 Трудового кодекса РФ и 
входят в обшее понятие служебной 
командировки как поездки работ¬ 
ника по распоряжению работода¬ 
теля на определенный срок для 
выполнения служебного поруче¬ 
ния вне места постоянной работы. 

Постановлением Совета мини¬ 
стров - Правительства РФ от 
01.12.1993 г. № 1261 установле¬ 
ны размеры суточных в иностран¬ 
ной валюте при краткосрочных ко¬ 
мандировках на территории инос¬ 
транных государств и размеры над¬ 
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бавок к суточным в иностранной 
валюте для отдельных категорий 
работников в период пребывания 
в краткосрочных командировках. 

Этим же постановлением Мин¬ 
фину РФ предоставлено право по 
согласованию с МИД РФ в случае 
необходимости вносить изменения 
в размеры суточных, устанавливать 
размеры суточных в иностранной 
валюте при краткосрочных коман¬ 
дировках в тех случаях, когда они 
не были установлены, а также оп¬ 
ределять предельные нормы возме¬ 
щения расходов по найму жилого 
помещения за границей, исходя из 
стоимости однокомнатного (одно¬ 
местного) номера в гостиницах 
среднего разряда. 

В тех случаях, когда работники, 
направленные в краткосрочную 
командировку за границу, в пери¬ 
од командировки обеспечиваются 
иностранной валютой на личные 
расходы за счет принимающей сто¬ 
роны, направляющая сторона вып¬ 
лату суточных этим лицам не про¬ 
изводит. Если принимающая сторо¬ 
на не выплачивает указанным ли¬ 
цам иностранную валюту на лич¬ 
ные расходы, но предоставляет им 
за свой счет питание, направляю¬ 
щая сторона выплачивает им суточ¬ 
ные в размере 30 процентов нор¬ 
мы, включая надбавки для отдель¬ 
ных категорий работников. 

В случае пребывания работни¬ 
ка в краткосрочной командировке 
за границей более 60 дней выпла¬ 
та суточных,начиная с 61 дня, про¬ 
изводится в размерах,установлен¬ 
ных для работников загранучреж- 
дений Российской Федерации при 
командировках в пределах госу¬ 
дарства, где находится загрануч- 
реждение. 

Работникам, выехавшим в ко¬ 
мандировки за границу и возвра¬ 
тившимся из-за границы в Россию 
в тот же день, суточные в иност¬ 
ранной валюте выплачиваются в 
размере 50 процентов нормы. 

Как было отмечено, отдельным 
категориям работников выплачи¬ 
ваются надбавки к суточным в ино¬ 
странной валюте. Так, министру 
РФ, руководителю правительствен¬ 
ной делегации надбавки составля¬ 
ют 50 процентов, первым замести¬ 


телям и заместителям руководите¬ 
лей комиссии при Президенте РФ, 
комиссии при Правительстве РФ, 
членам правительственной делега¬ 
ции - 30 процентов. К правитель¬ 
ственным делегациям относятся 
делегации, получившие полномо¬ 
чия выступать от имени или по по¬ 
ручению Правительства РФ. 

Минтруда РФ и Минфин РФ в 
письме от 17.05.1996 г. № 1037- 
ИХ дали разъяснение о том, что ра¬ 
ботникам, направляемым в крат¬ 
косрочные командировки за грани¬ 
цу, суточные выплачиваются за 
каждый день пребывания в коман¬ 
дировке. При этом со дня пересе¬ 
чения государственной границы 
при выезде из Российской Федера¬ 
ции суточные выплачиваются по 
норме, установленной для выпла¬ 
ты в стране, в которую он направ¬ 
ляется, а со дня пересечения госу¬ 
дарственной границы при въезде в 
Российскую Федерацию - по нор¬ 
ме, установленной при команди¬ 
ровках в пределах Российской Фе¬ 
дерации. 

Если работник в период коман¬ 
дировки находился в нескольких 
зарубежных странах, то со дня вы¬ 
бытия из одной страны в другую 
(определяется по отметке в паспор¬ 
те) суточные выплачиваются по 
норме, установленной для выпла¬ 
ты в стране, в которую он направ¬ 
ляется. 

Приказом Минфина (по согла¬ 
сованию с МИД РФ) от 12.11.2001 
г. № 92н установлены размеры 
выплаты суточных в долларах США, 
которые зависят от страны, в ко¬ 
торую направляется работник (на¬ 
пример, в Австрию - 62 доллара, в 
Беларусь - 48 долларов). Аля работ¬ 
ников загранучреждений Российс¬ 
кой Федерации и других категорий 
работников при краткосрочных 
командировках в пределах страны, 
где находится загранучреждение, 
эти нормы несколько ниже (напри¬ 
мер, в Австрии - 43 доллара, в Бе¬ 
ларуси - 34 доллара). 

Приказом Минфина РФ (по со¬ 
гласованию с МИД РФ) от 
04.03.2002 г. № 15н установлены 
предельные нормы возмещения 
расходов по найму жилого поме¬ 
щения при краткосрочных коман- 
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дировках на территории зарубеж¬ 
ных стран. Так, в Бельгии они со¬ 
ставляют до 99 евро, в Болгарии - 
до 80 долларов США. 

Порядок выезда работников в 
командировку за рубеж (планиро¬ 
вание командировок, принятие 
решений о выезде, оформление 
выезда и т.д.) регламентируется 
работодателем в локальных норма¬ 
тивных актах. Аля организаций, 


финансируемых из бюджета, могут 
издаваться ведомственные инст¬ 
рукции. Так, приказом МВД РФ от 
05.07.2002 г. № 640 утверждена 
Инструкция о порядке выезда со¬ 
трудников, федеральных государ¬ 
ственных служащих и работников 
органов внутренних дел Российс¬ 
кой Федерации, военнослужащих 
и лиц гражданского персонала 
внутренних войск Министерства 


внутренних дел Российской Феде¬ 
рации в служебные командировки 
за пределы Российской Федера¬ 
ции; приказом Министерства юс¬ 
тиции РФ от 20.08.2003 г. № 203 
утверждена Инструкция о поряд¬ 
ке выезда работников центрально¬ 
го аппарата органов и учреждений 
Министерства юстиции в служеб¬ 
ные командировки за пределы Рос¬ 
сийской Федерации. 
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У НАС В ГОСТЯХ ЖУРНАЛ 
«ТРУА ЗА РУБЕЖОМ» 


ГИБКИЕ ФОРМЫ _ 

ЗАНЯТОСТИ:_ 

МИРОВОЙ ОПЫТ_ 

И ПРАКТИКА СИНГАПУРА 


9Ж ( Когмпшииа, канд. экой, наук, п{>офессо{) 



К онцепция гибких форм заня 
тости относительно новая в 
практике различных стран 
мира, прежде всего развитых. Она 
призвана оптимизировать количе¬ 
ство рабочих часов, время начала 
и окончания рабочего дня, создать 
гибкие рабочие места. Причины 
разработки этой концепции связа¬ 
ны с необходимостью решения 
проблемы безработицы, поиска 
новых источников рабочей силы и 
оптимизации ее использования, 
что актуально для стран, где идет 
процесс старения населения, а так¬ 
же для малочисленных стран. И тот 
и другой фактор имеют отношение 
к Сингапуру. 

Преимущества концепции гиб¬ 
кой занятости. 

♦ Удачное сочетание обязаннос¬ 
тей по работе с личными и се¬ 
мейными потребностями, что 
дает возможность шире привле¬ 
кать к труду женшин, имеющих 
детей, а также пожилых лиц и 
лиц с ограниченными физичес¬ 
кими возможностями. 

♦ Быстрее и эффективнее реаги¬ 
ровать на изменения между 
спросом и предложением на 
рынке труда. 

♦ Содействие росту производи¬ 
тельности труда. По оценкам в 
среднем на 20% возрастает 


производительность труда бла¬ 
годаря применению гибких 
форм занятости. 

♦ Облегчить приток молодых лиц 
на рынок труда и их адаптацию 
к работе, сгладить проблему вы¬ 
хода на пенсию за счет посте¬ 
пенного перехода от полной 
занятости к гибким формам за¬ 
нятости и затем к выходу на 
пенсию. 

♦ Экономия на издержках в ре¬ 
зультате увеличения продолжи¬ 
тельности работы, экономия на 
арендной плате, сокращение 
числа опозданий на работу, со¬ 
кращение издержек пользова¬ 
ния компьютером в часы «пик». 

♦ Регулирование рабочего време¬ 
ни с учетом экономической си¬ 
туации на предприятии, в стра¬ 
не в целом. 

♦ Морально-этическая сторона 
проблемы. 

Современный процесс быстрого 
старения населения характеризует¬ 
ся уменьшением предложения ра¬ 
бочих рук. По оценкам на рубеже 
XX и XXI вв. 7% населения Синга¬ 
пура были в возрасте 65 лет и стар¬ 
ше, а к 2030 г. эта возрастная груп¬ 
па составит 19% населения страны. 
Одним из путей решения проблемы 


служат гибкие формы занятости. 
Для такой работы наиболее подхо¬ 
дят две категории населения: за¬ 
мужние неработающие женшины в 
возрасте, как правило, 40 - 49 лет 
(в развитых странах работают 55 - 
57% женшин этого возраста); пожи¬ 
лые лица в возрасте 55 - 64 лет (в 
среднем занято 43 - 45%). Для пе¬ 
речисленных лиц особо удобная 
форма работы - частичная заня¬ 
тость. Но в Сингапуре налицо не¬ 
хватка подобных рабочих мест. В то 
же время по опросам 77% женшин 
страны заинтересованы именно в 
такой форме организации рабоче¬ 
го времени. 

Гибкие формы занятости отли¬ 
чаются рядом преимуществ на 
макроэкономическом и микроэко¬ 
номическом уровнях. На микро¬ 
уровне работодатели быстрее ре¬ 
агируют на конъюнктурные изме¬ 
нения рынков товаров и услуг, из¬ 
меняют режим работы предприя¬ 
тий и компаний без введения 
сверхурочных работ. На макро¬ 
уровне данные формы занятости 
позволяют работодателям эффек¬ 
тивнее управлять персоналом, в 
частности, в период экономичес¬ 
ких кризисов и спадов использо¬ 
вание труда временно занятых лиц 
или лиц, работающих сокращен¬ 
ную рабочую неделю, позволяет 
компании пережить экономичес¬ 
кие трудности без существенного 
сокращения числа занятых. 


Ф НОЯБРЬ 2004 75 




















У НАС В ГОСТЯХ 


11/2004 


В мировой практике, и в част¬ 
ности практике Сингапура, исполь¬ 
зуются различные формы гибкой 
занятости: 

□ частичная занятость; 

□ разделение рабочих мест; 

□ гибкий рабочий график (сколь¬ 
зящий график); 

□ сокращенная рабочая неделя; 

□ временная занятость; 

□ суммированный учет ежегод¬ 
ных часов работы; 

□ работа вне основного офиса 
(как правило, дома) как с ис¬ 
пользованием информацион¬ 
ных технологий, так и без их 
использования. 

Перечисленные формы органи¬ 
зации рабочего времени не исклю¬ 
чают одна другую, а могут взаим¬ 
но дополняться. 


ЧАСТИЧНАЯ 

ЗАНЯТОСТЬ 


Частичная занятость (рагі-ііте 
\ѵогкіп§) - форма занятости, отли¬ 
чающаяся сокращенным количе¬ 
ством рабочих часов в неделю, ме¬ 
сяц или год с сохранением права 
на ежегодно оплачиваемый отпуск 
и отпуск по болезни. В соответ¬ 
ствии с Правилами регулирования 
частичной занятости в Сингапуре 
(1996 г.), частичная занятость - ра¬ 
бота менее 30 часов в неделю на 


основе индивидуального трудово¬ 
го договора. Аля сравнения, в 
США и Японии частично занятый 
работник - лицо, работающее ме¬ 
нее 35 часов в неделю. 

По правилам Сингапура формы 
частичной занятости представляют 
собой: 

▼ три рабочих дня в неделю с со¬ 
хранением общего количества 
рабочих часов; 

▼ сокращенный рабочий день (с 
9.00 до 13.00) при 5-дневной ра¬ 
бочей неделе; 

▼ альтернативный рабочий пери¬ 
од - чередование одной недели 
работы с неделей отдыха; 

▼ комбинация вышеперечислен¬ 
ных форм. 

Частичная занятость может 
практиковаться как на постоянной, 
так и на временной основе. Ее пре¬ 
имущества связаны с привлечени¬ 
ем и наймом большего числа заня¬ 
тых, с возможностью повысить гиб¬ 
кость управления персоналом при 
необходимости расширить режим 
работы предприятия и привлечь к 
работе в часы «пик» дополнитель¬ 
ные рабочие руки, чтобы снизить 
нагрузку на работающих и лучше 
удовлетворить потребности клиен¬ 
тов. Частичная занятость не менее 
продуктивна по сравнению с пол¬ 
ной формой занятости, а в отдель¬ 
ных случаях ее преимущества 
выше. По мнению аналитиков Гар¬ 
вардского университета, частично 
занятые работники в среднем ре¬ 


шают больше вопросов в час и ка¬ 
чественнее обслуживают клиентов. 
Другие преимущества связаны: с 
наймом высококвалифицирован¬ 
ных и высокооплачиваемых работ¬ 
ников, не имеющих возможности 
трудиться полный рабочий день по 
семейным обстоятельствам; с воз¬ 
можностью лучше организовать 
работу и сочетать ее с личными 
интересами работника; с частич¬ 
ным выходом на пенсию лиц пожи¬ 
лого возраста. 

Проблемы практической реали¬ 
зации частичной формы занятос¬ 
ти связаны: с ростом издержек на 
обучение кадров, обеспеченнос¬ 
тью мебелью, оборудованием и др., 
когда заняты несколько лиц, а не 
один человек; трудностями органи¬ 
зации процесса обучения, встреч, 
совещаний; с планированием орга¬ 
низации рабочего времени. Неко¬ 
торые работодатели и аналитики 
считают, что у частично занятых 
лиц не хватает чувства солидарной 
ответственности перед компанией. 

Форма частичной занятости 
применяется: для офисных служа¬ 
щих, работающих по сокращенно¬ 
му рабочему графику; для квали¬ 
фицированных высокооплачивае¬ 
мых работников; для лиц, проходя¬ 
щих те или иные формы обучения 
или повышения квалификации, 
нуждающихся в дополнительном 
времени. Она может носить доб¬ 
ровольный или вынужденный 
(вследствие сокращения бизнеса, а 
значит, количества рабочих часов, 
нехватки рабочих мест с полной 
занятостью) характер. 

В качестве примера можно при¬ 
вести сингапурский отель ХЛ/езІі п 


Частичная занятость в отдельных странах мира, 2000 г. [1] 


Таблица 1 



Япония 

США 

Великобритания 

Частично занятые, 
тыс. чел. 

14 980 

22 217 

6491 

Доля частично 
занятых лиц, % 

23 

17 

24 

- на добровольной 
основе 


14 

21 

- на обязательной 

основе 


3 

3 

Мужчины,% 

33 

- 

19 

Женщины, % 

67 

- 

81 


76 
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Зіагпіогсі, в котором с 1998 г. для се¬ 
мейных лиц предлагается система 
найма на 4 - 5 часов в день в тече¬ 
ние 3-6 рабочих дней в неделю. 

О степени важности данной 
формы занятости можно судить по 
оценкам сингапурских экспертов, 
согласно которым ежегодно около 
30 тыс. человек заняты поиском 
работы именно с частичной заня¬ 
тостью. 

Рассматриваемая форма гиб¬ 
кой занятости популярна в США, 
Великобритании, Японии, в кото¬ 
рых на ее долю приходится 1 7,24 
и 23% обшей численности работа¬ 
ющих соответственно (табл. 1). 

Как видно из табл. 1, удельный 
вес частично занятых лиц на доб¬ 
ровольной основе в несколько раз 
выше, чем доля лиц, частично за¬ 
нятых на обязательной основе. Рас¬ 
сматриваемую форму занятости в 
основном используют женшины. 


РАЗДЕЛЕНИЕ 
РАБОЧИХ МЕСТ 


Концепция разделения рабочих 
мест (іоЬ-5Ііагіп§) впервые появи¬ 
лась в середине 1960-х годов как 
способ разделения одного рабоче¬ 
го места между двумя или более 
занятыми, что позволило повысить 
гибкость политики занятости. Фор¬ 
мы организации рабочего време¬ 
ни при этом виде занятости могут 
быть различными: 

■ разделение одного рабочего 
дня; 

■ разделение рабочей недели; 

■ работа через неделю (в течение 
другой недели работает напар¬ 
ник). 

Оплата труда, праздничных 
дней, предоставление прочих пре¬ 
имуществ осуществляется соответ¬ 
ственно количеству отработанных 
рабочих часов. 

В практике Сингапура, как и в 
мировой практике, различают три 
формы разделения рабочих мест. 

1. Совместная ответственность 
работников - ситуация, при кото¬ 
рой двое занятых несут совмест¬ 
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ную ответственность за один пол¬ 
ный рабочий день и являются вза¬ 
имозаменяемыми в работе. 

2. Раздельная ответственность- 
ситуация, при которой двое заня¬ 
тых делят одно рабочее место и 
разделяют ответственность при 
выполнении проекта или решении 
проблемы клиента. Они выполня¬ 
ют раздельные независимые фун¬ 
кции, но при необходимости могут 
заменять друг друга. 

3. Независимая ответствен¬ 
ность-ситуация, при которой двое 
занятых выполняют совершенно 
разные задачи, но, с точки зрения 
руководства, они работают на од¬ 
ном рабочем месте, в одном под¬ 
разделении. По сути дела, они - два 
частично занятых лица, независи¬ 
мых друг от друга. 

Преимущества такой формы 
занятости связаны с более широ¬ 
кими возможностями привлече¬ 
ния квалифицированных лиц, по¬ 
вышения уровня квалификации на 
основе обмена опытом и знания¬ 
ми. Она упрощает организацию 
труда в случае отпуска или болез¬ 
ни одного из занятых; дает воз¬ 
можность увеличить продолжи¬ 
тельность рабочего дня без увели¬ 
чения общего количества рабочих 
часов для одного работающего, 
использовать труд пожилых лиц. 
Среди издержек данной формы 
занятости можно назвать пробле¬ 
му поиска партнера (при несовме¬ 
стимости лиц, занятых на одном 
рабочем месте, индивидуальный 
трудовой договор может быть ра¬ 
сторгнут). Как и при частичной 
форме занятости, здесь растут 
издержки на подготовку кадров, 
на обеспечение необходимым 
оборудованием, мебелью, когда 
занят не один человек, а как ми¬ 
нимум двое. 

Не все виды работ подходят 
для такой формы занятости, как 
разделение рабочих мест, а толь¬ 
ко работа, связанная с выполне¬ 
нием поставленных задач или оп¬ 
ределенного объема производ¬ 
ства и т.д. Это - сфера образо¬ 
вания и здравоохранения, про¬ 
чие общественные услуги, секре¬ 
тарские и административные 
обязанности. 


ГИБКИМ РАБОЧИМ ГРАФИК 
(СКОЛЬЗЯЩИЙ ГРАФИК) 


Впервые в 1967 г. в Германии 
появилась практика гибкого рабо¬ 
чего графика (Лехі-Ііте), или сколь¬ 
зящего графика, в соответствии с 
которой работнику предоставляет¬ 
ся право выбора начала и оконча¬ 
ния рабочего дня при условии вы¬ 
полнения общего количества рабо¬ 
чих часов. В большинстве случаев 
все занятые лица обязаны присут¬ 
ствовать в течение так называемых 
основных рабочих часов, зафикси¬ 
рованных в период самого поздне¬ 
го начала работы и самого ранне¬ 
го окончания работы. 

Впоследствии эту практику ста¬ 
ли применять в Швейцарии, где 
стояла задача привлечения к тру¬ 
ду женщин, занятых домашним хо¬ 
зяйством, а также в США в корпо¬ 
рации «Хьюлет-Паккард». 

В Сингапуре введение данной 
практики стало попыткой отхода от 
стандартной 6-дневной рабочей не¬ 
дели продолжительностью в 44 часа 
и перехода к 5-дневной рабочей не¬ 
деле в 40 рабочих часов. В качестве 
примера можно привести опыт ком¬ 
пании «Иммунекс», специализирую¬ 
щейся в сфере биотехнологий. Офи¬ 
циальные часы работы установлены 
в период с 8.00 до 1 7.00, но с уче¬ 
том специфики работы, когда науч¬ 
ные исследования определяются не 
количеством отработанного време¬ 
ни, а конкретным результатом, 25% 
занятых самостоятельно выстраива¬ 
ют свой рабочий график, что фик¬ 
сируется в индивидуальном трудо¬ 
вом договоре. Или другой пример. 
Корпорация «Абакус Интернэшнл» 
предоставляет гибкие рабочие гра¬ 
фики офисным служащим, что ста¬ 
ло вынужденной мерой после пере¬ 
езда штаб-квартиры компании из 
центрального района Сингапура в 
отдельный район города-государ¬ 
ства. По желанию сотрудника рабо¬ 
чий день может начинаться в пери¬ 
од 7.30 - 9.30 и заканчиваться в пе¬ 
риод 16.30 - 18.30 с учетом личных 
интересов. Это может быть необхо¬ 
димость ухода за детьми или пожи¬ 
лыми лицами или проживание в от¬ 
даленных районах Сингапура (запад¬ 
ные и восточные районы), что тре- 
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бует немалого времени (особенно с 
учетом пробок на дорогах) на при¬ 
езд в офис. В итоге применения гиб¬ 
кого рабочего графика, судя по оп¬ 
росам, более 80% занятых в корпо¬ 
рации лиц удовлетворены подобной 
формой занятости. 

По мнению экспертов, гибкий 
рабочий график позволяет наибо¬ 
лее удачно сочетать рабочие и лич¬ 
ные интересы, сокращать текучесть 
кадров, повышать степень удовлет¬ 
воренности работой. Среди пре¬ 
имуществ можно выделить такие, 
как: возможность удлинять сроки 
работы компании без увеличения 
заработной платы сотрудников; 
сокращать потери рабочего време¬ 
ни в начале рабочего дня; улучшать 
телефонную связь с регионами, 
расположенными в других часовых 
поясах; переносить на следующий 
период излишние или недостающие 
рабочие часы; повышать возмож¬ 
ность удовлетворения личных по¬ 
требностей (провожать в школу и 
встречать детей из школы, повы¬ 
шать уровень квалификации на ве¬ 
черних курсах, в институтах и др.), 
т.е. налицо возможность сбаланси¬ 
ровать работу с личной и семейной 
жизнью, что содействует повыше¬ 
нию мотивации и производитель¬ 
ности труда. Гибкий рабочий гра¬ 
фик позитивно влияет на произво¬ 
дительность труда, позволяет стро¬ 
ить работу с учетом биологических 
часов каждого работающего, улуч¬ 
шать моральные мотивы работы, 
повышать эффективность управле¬ 
ния, включая переход от системы 
контроля к гибкому менеджменту 
и более широкому использованию 
преимуществ самоуправления. 

Вместе с тем гибкий рабочий 
график влечет и определенные из¬ 
держки, в частности: необходи¬ 
мость составления графика и пла¬ 
нирования потоков рабочей силы 
в часы, когда в офисе присутству¬ 
ет мало клерков; сложность коор¬ 
динации между занятыми лицами; 
необходимость закупки специаль¬ 
ного оборудования для проведения 
мониторинга присутствия на рабо¬ 
чем месте, времени прихода/ухо¬ 
да на работу. 

В отраслевом разрезе гибкий 
график наиболее часто применяет¬ 
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ся в работе менеджеров, в сфере 
услуг, инфраструктуре. 


СОКРАЩЕННАЯ 
РАБОЧАЯ НЕДЕЛЯ 


Концепция сокрашенной ра¬ 
бочей недели (сотргеззесі \л/огк 
ѵѵее/с) впервые стала применять¬ 
ся в начале 1970-х годов в каче¬ 
стве альтернативы стандартной 
5-дневной рабочей неделе - при 
сохранении обшего количества 
еженедельных рабочих часов (по 
законодательству Сингапура - 
40 часов) сокращается количе¬ 
ство рабочих дней. Например, 
четыре рабочих дня по 1 0 часов 
каждый или четыре 9-часовых 
рабочих дня (с понедельника по 
четверг), а в пятый день (пятни¬ 
ца) работник работает один раз 
в две недели в течение 8 рабо¬ 
чих часов. 

Примером может служить 
практика больницы «КК Виминс 
энд Чилдрен Хоспиталь», где 
вместо 8-часового рабочего дня 
применяется 12-часовой рабо¬ 
чий день для медицинского пер¬ 
сонала (90% заняты данной фор¬ 
мой), что позволило сократить 
число отсутствующих на работе 
по тем или иным причинам, луч¬ 
ше удовлетворять запросы паци¬ 
ентов. 

Подобные рабочие графики 
применяются в компьютерных 
центрах, сфере услуг, в том числе 
в здравоохранении, в целях луч¬ 
шего удовлетворения запросов 
клиентов, привлечения к работе 
лиц на полную рабочую неделю, 
но с меньшим числом рабочих 
дней. Рабочий график разрабаты¬ 
вается с учетом интересов самих 
работников. 

Одновременно применение со¬ 
кращенной рабочей недели как 
одной из форм занятости создает 
ряд проблем для работодателя из- 
за сложности осуществления кон¬ 
троля за деятельностью работни¬ 
ков, имеющих увеличенный рабо¬ 
чий день, а также из-за повыше¬ 
ния уровня квалификации на кур¬ 
сах подготовки при несовмести¬ 
мости рабочих графиков отдель¬ 
ных работников. 


ВРЕМЕННАЯ 

ЗАНЯТОСТЬ 


Форма временной занятости 
(іетрогагу \ѵогк), как краткосроч¬ 
ная занятость, действует на фор¬ 
мальной (с подписанием краткос¬ 
рочного индивидуального трудово¬ 
го договора, а иногда на несколь¬ 
ко лет) или на неформальной (в 
отношении сезонных или эпизоди¬ 
ческих работ) основе. Человек ра¬ 
ботает в течение полного рабоче¬ 
го дня или недели, т.е. полное ко¬ 
личество рабочих часов, но не име¬ 
ет права на получение ряда пре¬ 
имуществ. 

Использование дополнительно¬ 
го количества рабочих рук на вре¬ 
менной основе позволяет справить¬ 
ся с сезонными колебаниями в 
скользящем рабочем графике или 
нанять работников на место вре¬ 
менно отсутствующих (например, 
находящихся в отпуске по беремен¬ 
ности и родам), т.е. дает компании 
возможность гибко решать пробле¬ 
му свободных рабочих мест (быст¬ 
рее разрешить ее и избавиться от 
потенциального риска) или, напро¬ 
тив, избегать массового увольнения 
работников в период неблагопри¬ 
ятной экономической ситуации и 
сохранять имидж компании. 

Можно выделить такие позитив¬ 
ные стороны временной занятости, 
как: возможность повысить уро¬ 
вень подготовки кадров с сохране¬ 
нием места работы; смягчить пере¬ 
ход с одной работы на другую, из 
образовательного учреждения 
(школы, колледжа, института) на 
работу; создать удобные условия 
работы для лиц, не имеющих воз¬ 
можности работать полный рабо¬ 
чий день. Так, для высококвалифи¬ 
цированных работников, спрос на 
которых превышает предложение, 
временная занятость позволяет 
увеличить доходы и повысить сте¬ 
пень независимости. 

Временная занятость применя¬ 
ется в административной работе, 
в сфере образования, здравоохра¬ 
нения, гостиничном и ресторанном 
бизнесе, в финансовых и страхо¬ 
вых услугах, а также в высокотех¬ 
нологичных компаниях, таких как 
«Майкрософт», «Боинг», «Хьюлет- 
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Паккард», «Интел», широко прак¬ 
тикуется в Великобритании, где 
временно занято 7,7% рабочей 
силы (для сравнения в США - 4,4%) 
и в Японии - 11%. Ее роль растет 
особенно со второй половины 
1990-х годов, когда она стала важ¬ 
ным источником создания новых 
рабочих мест. 


СУММИРОВАННЫМ УЧЕТ 
ЕЖЕГОДНЫХ 
РАБОЧИХ ЧАСОВ 


Концепция суммированного 
учета ежегодных рабочих часов 
(аппиаІІБесІ Ноигз) служит разновид¬ 
ностью гибкого рабочего графика, 
когда работнику определяется об¬ 
щее количество часов работы в год. 

Эта концепция впервые внедре¬ 
на в Швеции в 1977 г. компания¬ 
ми, предлагавшими сезонную ра¬ 
боту, а также промышленными 
компаниями непрерывного произ¬ 
водственного цикла (с 7-дневной 
рабочей неделей). Ее суть состоит 
в следующем: работнику предлага¬ 
ется индивидуальный трудовой до¬ 
говор на обшее количество рабо¬ 
чих часов в год - 3 тыс. часов (а не 
традиционная 40-часовая рабочая 
неделя, установленная, например, 
законодательством Сингапура). 
Порядок оплаты труда определяет¬ 
ся с учетом фиксированных еже¬ 
месячных выплат независимо от 
количества часов, проработанных 
в месяц. Подобная форма занято¬ 
сти в большинстве случаев не пре¬ 
дусматривает привлечения к 
сверхурочным работам за исклю¬ 
чением ситуаций, при которых 
ежегодное рабочее время превы¬ 
шает количество часов, определен¬ 
ных контрактом. 

Ежегодные рабочие часы вклю¬ 
чают три компонента: 

□ базовые часы, когда обшее ко¬ 
личество рабочих часов рассчи¬ 
тывается за год без учета потен¬ 
циальных проблем (поломка 
оборудования, болезнь работ¬ 
ника); 

□ праздничные дни определяются 
на основе действующего зако¬ 
нодательства; 
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□ зарезервированные часы оп¬ 
ределяются как дополнитель¬ 
ные часы при возникновении 
проблем, когда сотрудник вы¬ 
зывается на работу вслед¬ 
ствие отсутствия коллеги на 
работе из-за болезни или за¬ 
нятости в период повышения 
квалификации. Сверхурочные 
работы не оплачиваются, так 
как учитываются в ежемесяч¬ 
ной оплате труда. 

Примерный расчет ежегодных 
рабочих часов в практике Син¬ 
гапура выглядит следующим об¬ 
разом: 


Определение ежегодно отрабо¬ 
танных часов без деления на рабо¬ 
чие недели, дни и количество ча¬ 
сов в день позволяет компаниям 
снизить издержки на рабочую силу 
за счет ликвидации системы 
сверхурочных работ, а значит, сэ¬ 
кономить на их оплате, увеличить 
базовую оплату труда и прочие 
стимулы, повысить производитель¬ 
ность труда с учетом ликвидации 
сверхурочных работ. Занятые лица 
осознают важность сохранения 
зарезервированных часов (если 
работник не был вызван на работу 
по тем или иным чрезвычайным 
обстоятельствам, то он вправе рас¬ 
считывать на получение полного 
эквивалента этих часов в виде не¬ 
скольких дополнительных недель 
отпуска), что служит мотивацией 
роста производительности труда, 
стремлением изыскать наиболее 
эффективные способы расшире¬ 
ния сотрудничества и командной 
работы в компании (работники 
стремятся повысить взаимодей¬ 
ствие с коллегами по работе, что¬ 
бы своевременно завершить ее). 
Сложности реализации рассматри¬ 


ваемой формы гибкой занятости 
вызваны трудностями разработки 
эффективного административного 
механизма контроля, особенно с 
учетом индивидуальных рабочих 
графиков. 

Представительство корпорации 
«Сименс АГ» в Сингапуре широко 
практикует суммированный учет 
ежегодных рабочих часов в целях 
удовлетворения запросов клиен¬ 
тов. Инженерно-технические ра¬ 
ботники вправе выбрать один из 
семи разработанных вариантов 
организации рабочего времени в 
объеме 1800 - 2520 часов в год с 
ежемесячной оплатой труда. 


Разновидностью суммирован¬ 
ного учета ежегодных рабочих ча¬ 
сов можно считать посеместровую 
работу (іегт-іітез \ѵогкіп@) в тече¬ 
ние учебного года (двух семестров) 
за исключением праздничных дней. 
Применяется в сфере образова¬ 
ния, а также работающими роди¬ 
телями, имеющими несовершенно¬ 
летних детей и стремящимися про¬ 
водить каникулы вместе с ними. 
Данная форма организации рабо¬ 
чего времени также имеет ряд из¬ 
держек, в том числе невозмож¬ 
ность использования в практике 
работы высококвалифицирован¬ 
ных лиц, руководства компаний и 
предприятий, в ресторанном и го¬ 
стиничном бизнесе, где периоды 
каникул являются наиболее массо¬ 
выми с точки зрения наплыва кли¬ 
ентов. 


ГИБКОЕ РАБОЧЕЕ МЕСТО 
(РАБОТА ВНЕ 
ОСНОВНОГООФИСА) 


Еше одна форма занятости, из¬ 
вестная как «гибкое рабочее мес¬ 
то» (Лехі-ріасе), или работа вне ос- 
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Фиксированные часы (10 час. х 250 раб. дней) = 

2500 час. 

Праздники 

200 час. 

Зарезервированные часы: 


подготовка кадров 

100 час. 

вызов на работу 

200 час. 

Итого по договору количество ежегодных 

рабочих часов = 

3000 
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новного офиса, подразумевает 
подписание индивидуального тру¬ 
дового договора о выполнении ра¬ 
боты в любом месте, за исключе¬ 
нием основного офиса компании, 
в течение всей или части рабочей 
недели. Подобная форма занятос¬ 
ти имеет две разновидности: 

1) работа главным образом на 
дому без использования информа¬ 
ционных технологий, в том числе 
для лиц, находящихся в постоянных 
поездках (например, менеджер по 
продажам), что получило название 
Нотеѵѵогкіп§; 

2) работа вне основного офиса 
с использованием информацион¬ 
ных технологий в течение полного 
рабочего дня - іеіеѵѵогкіпд/ 
іеіесоттиіе. 

В 1980-е годы в условиях необ¬ 
ходимости сокращения издержек 
работа вне офиса как одна из форм 
гибкой занятости стала способом 
снижения издержек по содержа¬ 
нию офисов, привлечения топ-ме¬ 
неджеров и высокооплачиваемых 
работников в сферах, испытываю¬ 
щих нехватку рабочих рук. Трудо¬ 
вой договор позволяет выполнять 
работу вне офиса компании (дома 
в ближайшем по местоположению 
центре занятости). 

В качестве места работы ис¬ 
пользуются следующие варианты: 

- своеобразный домашний 
офис, оснащенный необходимой 
оргтехникой (компьютеры, факсы, 
телефоны); 

- вспомогательный офис, даю¬ 
щий возможность работать с ис¬ 
пользованием информационных 
технологий. Специально оборудо¬ 
ванное за счет компании рабочее 
место выбирается с учетом запро¬ 
сов работника и клиентов; 

- мобильный офис - с учетом 
мобильного характера работы ра¬ 
ботник (страховой агент, менеджер 
по продажам и др.) не имеет посто¬ 
янного офиса, использует инфор¬ 
мационное и коммуникационное 
оборудование для работы в разных 
местах (дома, в автомобиле и др.); 

- близко расположенный центр 
занятости как аналог вспомога¬ 
тельного офиса, но его использу¬ 
ют работники не одной, а несколь¬ 
ких компаний. 
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Преимущества работы на дому 
с использованием информацион¬ 
ных технологий связаны с возмож¬ 
ностью наилучшего совмещения 
рабочих и семейных обязанностей, 
что сокращает время отсутствия на 
работе, так как отпадает необходи¬ 
мость брать отпуск без сохранения 
содержания по личным мотивам и 
т.д. Выполнение трудовых функций 
на дому дает возможность работать 
в любое время суток, удобное для 
исполнителя, с учетом характера 
работы и потребностей самого ра¬ 
ботника. Повышается гибкость ра¬ 
бочего времени; облегчается про¬ 
цесс составления рабочего графи¬ 
ка с учетом общего количества ра¬ 
бочих часов; минимизируется угро¬ 
за стресса общения, особенно в гу¬ 
стонаселенных городах; растет за¬ 
нятость для лиц с ограниченными 
физическими возможностями, а 
также для родителей, имеющих ма¬ 
лолетних детей. 

По американским оценкам, по¬ 
добная форма занятости приводит 
в США к снижению издержек, свя¬ 
занных с отсутствием на рабочем 
месте по тем или иным причинам, 
в среднем на 63% в расчете на од¬ 
ного занятого. В противном случае 
отсутствие на рабочем месте обхо¬ 
дится компании ежегодно в 3313 
долл, на каждого работника (что 
эквивалентно стоимости одного 
полного рабочего дня) [2]. 

Среди других преимуществ дан¬ 
ной формы занятости: более высо¬ 
кая производительность труда за 
счет сокращения поездок на рабо¬ 
ту и обратно; экономия расходов 
на аренду офисных помещений (по 
оценкам американская корпора¬ 
ция «Ай Би Эм» ежегодно эконо¬ 
мит на этом 75 млн долл., а корпо¬ 
рация «АТТ» - 80 млн долл.); при¬ 
влечение высококвалифицирован¬ 
ных работников (по мнению мно¬ 
гих лиц, ищущих новое место ра¬ 
боты, возможность работы на дому 
- исключительно важный фактор); 
подобная форма занятости удоб¬ 
на для лиц с ограниченными физи¬ 
ческими возможностями и позво¬ 
ляет им лучше адаптироваться в 
современном обществе. 

В целом эта форма гибкой за¬ 
нятости удобна для работников, 


характер работы которых не тре¬ 
бует жесткого контроля со сторо¬ 
ны администрации или постоянной 
связи с другими работниками ком¬ 
пании, а качество и объем их ра¬ 
боты просто и легко оцениваются. 

Есть и издержки такой формы 
занятости. Они связаны: со слож¬ 
ностью мониторинга, т.е. личного 
контроля менеджеров за работой 
служащих; с уменьшением объема 
социальных расходов на занятых в 
результате фрагментации социаль¬ 
ной сети; с дефицитом личного 
общения работника с коллегами и 
руководством, а значит, с более 
низкими возможностями по реали¬ 
зации интересов работодателей. 
Аля работников уменьшается воз¬ 
можность протестных выступлений 
по тем или иным мотивам (уровень 
оплаты труда, социальное обеспе¬ 
чение и др.). 

В отраслевом разрезе надомная 
работа с использованием телеком¬ 
муникационных средств применя¬ 
ется в нефте- и газодобыче, постав¬ 
ках газа и электроэнергии, в стра¬ 
ховании, а также в малочисленных 
странах, таких как Сингапур. При¬ 
мером может служить корпорация 
«Нортел», в рамках специальной 
программы которой 1,5% занятых, 
или 12 тыс. человек, работают на 
дому с использованием информа¬ 
ционных технологий. По оценкам 
в итоге производительность труда 
выросла на 24%, экономия на арен¬ 
де нежилых помещений составля¬ 
ет 15 млн долл, в год, а также со¬ 
кратились издержки на транспорт, 
на приобретение одежды, продо¬ 
вольствия для занятых. В сингапур¬ 
ском филиале корпорации «Про¬ 
ктор энд Гэмбл», являющейся круп¬ 
ным производителем потребитель¬ 
ской продукции, 30 -40% работа¬ 
ют по подобному графику. Аля них 
выделены специальные телефон¬ 
ные линии, приобретено компью¬ 
терное оборудование с программ¬ 
ным обеспечением, выделены фи¬ 
нансовые средства для закупки эр¬ 
гономичных стульев. Еще одним 
примером может быть практика 
норвежской компании «Норск Гид¬ 
ро», которая в 1998 г. внедрила 
практику работы вне основного 
офиса с использованием информа- 


ітр т НОЯБРЬ 2004 












11/2004 


У НАС В ГОСТЯХ 


Таблица 2 

Удельный вес лиц, занятых гибкими формами занятости в Сингапуре, 1998 - 2002 гг., % [4] 


Формы занятости 

1998 г. 

2000 г. 

2002 г. 

Работа в офисе 

2,47 

2,89 

3,64 

Традиционная частичная занятость 

1,89 

2,63 

3,42 

Гибкое рабочее время 

0,57 

0,26 

0,22 

Гибкое рабочее место (работа вне офиса) 

0,14 

0,13 

0,13 

- с использованием информационных 
технологий 

0,07 

0,12 

0,08 

- без использования информационных 
технологий 

0,01 

0,01 

0,01 

Итого 

2,61 

3,02 

3,77 


ционных технологий. Работник 
вправе выполнять работу дома или 
вне его. Аля создания домашнего 
офиса ему предоставляется компь¬ 
ютерное оборудование, линия свя¬ 
зи и 2 тыс. долл, на покупку необ¬ 
ходимой мебели. Работник занят в 
течение полной рабочей недели 
(37,5 часа по норвежскому законо¬ 
дательству), но работу выполняет 
в любом месте и в любое время, с 
учетом характера работы, постав¬ 
ленных задач и др. При этом он 
может отработать дома 2 рабочих 
дня в неделю [3]. 

Основные тенденции развития 
гибких форм занятости на рынке 
труда Сингапура 

По данным Министерства тру¬ 
да Сингапура, основной формой 
организации труда в стране для 
38% занятых в частнопредприни¬ 
мательском секторе служит 5-днев¬ 
ная рабочая неделя. Примерно 
равные между собой удельные веса 
имеют иные две формы - 6-днев¬ 
ная рабочая неделя (1 7%) и 5,5- 
дневная традиционная рабочая 
неделя (16%). Данные приведены за 
2002 г. На рабочую неделю в 5,5 
дня с регулярным днем отдыха в 
субботу приходится 11 %, а на про¬ 
чие формы организации рабочей 
недели (посменная работа и другие 
нестандартные формы организа¬ 
ции рабочего времени) -17%. Пос¬ 
ледняя форма отличается наиболь¬ 
шей динамикой - двукратным рос¬ 
том за 1998 - 2002 гг., что объяс¬ 
няется повышением роли сферы 
услуг, характеризующейся нестан¬ 
дартными формами организации 
рабочего времени, ростом потреб¬ 
ностей работодателей в более гиб¬ 
ком регулировании рабочего вре¬ 
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мени для удовлетворения динами¬ 
ки спроса. 

Оставаясь в Сингапуре на не¬ 
высоком уровне, доля занятых, 
имеющих гибкие формы занятос¬ 
ти, тем не менее возросла с 2,6% 
до 3,8% за 1998 - 2002 гг. В ком¬ 
паниях с числом занятых менее 25 
человек охват работников подоб¬ 
ной формой возрос с 24,6 тыс. чел. 
до 36,9 тыс. за рассматриваемый 
период. Главная причина роста - 
увеличение числа частично заня¬ 
тых с 1,9% до 3,4%, а в абсолют¬ 
ном выражении с 1 7,8 тыс. чел. до 
33,5 тыс. чел. за 1998 - 2002 гг. 
Доля прочих форм гибкой занято¬ 
сти сократилась с 0,57% до 0,22%, 
или с 5,4 тыс. чел. до 2,2 тыс. Вме¬ 
сте с тем удельный вес лиц, исполь¬ 
зующих такую форму занятости, 
как гибкое рабочее место, практи¬ 
чески не изменился - 0,09%, или 
900 человек (табл. 2). 

В отраслевом разрезе гибкие 
формы занятости наиболее часто 
практикуются в сфере услуг 
(6,1%), в промышленности (0,95%) 
и строительстве (0,92%). Основ¬ 
ной формой гибкой занятости ос¬ 
тается частичная занятость в гос¬ 
тиничном и ресторанном бизнесе 
(43% всех частично занятых в Син¬ 
гапуре), оптовой и розничной тор¬ 
говле (21%), общественных и лич¬ 
ных услугах (12%). 

Схемы гибкого рабочего време¬ 
ни наиболее широко применяются 
в промышленности Сингапура 
(43% всех занятых), в предприни¬ 
мательских услугах и недвижимо¬ 
сти (42%). Лица, работающие вне 
основного офиса с использовани¬ 
ем информационных технологий, 
широко представлены в сфере об¬ 


щественных и личных услуг (22% 
всех занятых данной формой) 
(табл. 3). 

В профессиональном разрезе 
индивидуальные трудовые догово¬ 
ры о гибких формах занятости в 
основном подписывают клерки, 
менеджеры по продажам, занятые 
в сфере услуг (8,4%). Далее следу¬ 
ют водители, уборшики и лаборан¬ 
ты (2,9%), специалисты и инженер¬ 
но-технические работники (1,5%). 

* * * 

В последние два десятилетия 
гибкие формы занятости стали 
более широко использоваться как 
в мировой практике, так и в Син¬ 
гапуре. Вместе с тем доля лиц, ра¬ 
ботающих на гибких формах за¬ 
нятости, при явной тенденции к 
росту остается в Сингапуре на не¬ 
высоком уровне - в 2002 г. она 
составляла 3,77% от общего чис¬ 
ла занятых. Мотивация этого ро¬ 
ста связана с повышением эффек¬ 
тивности работы и определенны¬ 
ми удобствами. 

Устроиться на работу с гибким 
рабочим графиком люди стремят¬ 
ся, чтобы сбалансировать возмож¬ 
ности карьерного роста с семейны¬ 
ми обязанностями и личными ин¬ 
тересами, что свидетельствует о 
потенциальном расширении гиб¬ 
ких форм занятости. Налицо пре¬ 
имущества как для работодателя, 
так и для работника. 

По российскому Трудовому ко¬ 
дексу (2001 г.) тоже предусмотре¬ 
на работа в режиме гибкого рабо¬ 
чего времени (ст. 102), когда на¬ 
чало, окончание или обшая про¬ 
должительность рабочего дня оп¬ 
ределяются по соглашению сто- 
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Таблица 3 

Удельный весь занятых гибкими формами занятости по отраслям экономики в Сингапуре, 

июнь 2002 г., % [4] 


Отрасль 

Занятые 

гибкими 

формами 

Работа в офисе 

Гибкое рабочее место (вне офиса) 

частичная 

занятость 

гибкое 

рабочее 

время 

с исполь¬ 
зованием 
информ. 
технологий 

без 

исполь¬ 

зования 

информ. 

технологий 

другие 

Промышлен¬ 

ность 

0,95 

0,56 

0,31 

0,06 

0,02 

- 

Строитель¬ 

ство 

0,92 

0,90 

0,02 

- 

0,01 

- 

Услуги 

6,14 

5,73 

0,23 

0,12 

0,01 

0,06 

Торговля 

5,36 

5,22 

0,07 

0,06 

0,01 

- 

Гостиницы и 
рестораны 

27,21 

27,19 

- 

0,01 

- 

- 

Транспорт и 
связь 

2,16 

1,98 

0,18 

- 

- 

- 

Финансы 

1,08 

1,03 

0,02 

0,02 

0,01 

- 

Недвижи¬ 

мость 

3,74 

2,33 

0,85 

0,31 

- 

0,24 

Обществен¬ 
ные и личные 

услуги 

5,74 

5,38 

0,02 

0,23 

0,03 

0,07 

В среднем по 
стране 

3,77 

3,42 

0,22 

0,08 

0,01 

0,03 


рон. Работодатель обеспечивает 
отработку работником суммарно¬ 
го количества рабочих часов в те¬ 
чение соответствующих учетных 
периодов (рабочего дня, недели, 
месяца и др.). 

Разрешаются и другие формы 
организации рабочего времени. 

• Сменная работа. Работа в две, 
три или четыре смены вводится 
в тех случаях, когда длитель¬ 
ность производственного про¬ 
цесса превышает допустимую 
продолжительность ежеднев¬ 
ной работы, а также в целях 
более эффективного использо¬ 
вания оборудования, увеличе¬ 
ния объема выпускаемой про¬ 
дукции или оказываемых услуг. 

• Суммированный учет рабочего 
времени. Продолжительность 
рабочего времени за учетный 
период (месяц, квартал и др.) не 
превышает нормального числа 
рабочих часов. Учетный пери¬ 


од не может превышать один 
год. 

• Разлеление рабочего лня на ча¬ 
сти. На тех работах, где это не¬ 
обходимо вследствие особого 
характера труда, а также при 
производстве работ, интенсив¬ 
ность которых неодинакова в 
течение рабочего дня (смены), 
рабочий день может быть раз¬ 
делен на части, с тем чтобы об¬ 
щая продолжительность рабо¬ 
чего времени не превышала ус¬ 
тановленной продолжительнос¬ 
ти ежедневной работы. 

Как можно заметить, мировой 
опыт и практика Сингапура отли¬ 
чаются большим разнообразием 
гибких форм занятости по сравне¬ 
нию с формами, предусмотренны¬ 
ми в российском законодательстве. 
С учетом старения населения Рос¬ 
сии, необходимости более эффек¬ 
тивного совмещения рабочих обя¬ 
занностей с семейными и личными 


потребностями, широкого привле¬ 
чения к работе женшин, лиц пен¬ 
сионного возраста, лиц с ограни¬ 
ченными физическими возможно¬ 
стями следует учесть сложивший¬ 
ся положительный опыт различных 
стран мира, в том числе и Синга¬ 
пура, где в последние годы уделя¬ 
ется все большее внимание гибким 
формам занятости. В частности, в 
Сингапуре создана специальная 
общественная организация (СеРз 
(Іехі), активно выступающая за рас¬ 
ширение подобной формы органи¬ 
зации рабочего времени. 
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ВОПРОС - ОТВЕТ _ 

КОНСУЛЬТАЦИИ ПО ПИСЬМАМ ПОАПИСЧИКОВ ЖУРНАЛА 


КАКОВЫ ОБЯЗАННОСТИ РА¬ 
БОТОДАТЕЛЯ И РАБОТНИКА В 
НЕЛЯХ ОХРАНЫ КОНФИДЕН¬ 
ЦИАЛЬНОСТИ ИНФОРМА¬ 
ЦИИ? 

(Чупов М.Н.. 
г. Екатеринбург) 

Согласно статье 11 Феде¬ 
рального закона «О коммерчес¬ 
кой тайне», принятого 29 июля 
2004 г. № 98-ФЗ, работодатель 
в целях охраны конфиденциаль¬ 
ности информации обязан: 

1) «ознакомить под распис¬ 
ку работника, доступ которо¬ 
го к информации, составляю¬ 
щей коммерческую тайну, не¬ 
обходим для выполнения им 
своих трудовых обязанностей, 
с перечнем информации, со¬ 
ставляющей коммерческую 
тайну, обладателями которой 
являются работодатель и его 
контрагенты; 

2) ознакомить под расписку 
работника с установленными 
работодателем режимом ком¬ 
мерческой тайны и с мерами 
ответственности за его наруше¬ 
ние; 

3) создать работнику необ¬ 
ходимые условия для соблюде¬ 
ния им установленного работо¬ 
дателем режима коммерческой 
тайны». 

Доступ работника организа¬ 
ции к информации, которая со¬ 
ставляет коммерческую тайну, 
может осуществляться лишь с 
его согласия, в случае если это 
не было предусмотрено его тру¬ 
довыми обязанностями. 

В свою очередь, в целях ох¬ 
раны конфиденциальности ин¬ 
формации работник обязан: 

1) «выполнять установлен¬ 
ный работодателем режим ком¬ 
мерческой тайны; 

2) не разглашать информа¬ 
цию, составляющую коммерчес¬ 
кую тайну, обладателями кото¬ 
рой являются работодатель и 
его контрагенты, и без их согла¬ 
сия не использовать эту инфор¬ 
мацию в личных целях; 

3) не разглашать информа¬ 
цию, составляющую коммерчес¬ 
кую тайну, обладателями кото¬ 
рой являются работодатель и 
его контрагенты, после прекра¬ 
щения трудового договора в те¬ 
чение срока, предусмотренного 
соглашением между работни¬ 
ком и работодателем, заключен¬ 


ным в период срока действия 
трудового договора, или в тече¬ 
ние трех лет после прекращения 
трудового договора, если ука¬ 
занное соглашение не заключа¬ 
лось; 

4) возместить причиненный 
работодателю ущерб, если ра¬ 
ботник виновен в разглашении 
информации, составляющей 
коммерческую тайну, ставшей 
ему известной в связи с испол¬ 
нением им трудовых обязанно¬ 
стей; 

5) передать работодателю 
при прекращении или расторже¬ 
нии трудового договора имею¬ 
щиеся в пользовании работни¬ 
ка материальные носители ин¬ 
формации, содержащие инфор¬ 
мацию, составляющую коммер¬ 
ческую тайну». 

Работодатель имеет право 
потребовать от лица, которое 
прекратило с ним трудовые от¬ 
ношения, возмещения причи¬ 
ненных убытков, если это лицо 
виновно в разглашении инфор¬ 
мации, составляющей коммер¬ 
ческую тайну, доступ к кото¬ 
рой это лицо получило в связи 
с исполнением им трудовых 
обязанностей, в случае, если 
разглашение такой информа¬ 
ции последовало в период сро¬ 
ка действия трудового догово¬ 
ра, или в течение трех лет пос¬ 
ле прекращения трудового до¬ 
говора, если указанное согла¬ 
шение не заключалось. 

Следует иметь в виду, что 
ущерб или убытки не возмеща¬ 
ются работником или лицом, 
которое прекратило трудовые 
отношения, если разглашение 
информации, составляющей 
коммерческую тайну, явилось 
следствием непреодолимой 
силы, крайней необходимости 
или неисполнения работода¬ 
телем обязанности по обеспе¬ 
чению режима коммерческой 
тайны. 

Трудовой договор, заклю¬ 
чаемый работником с работо¬ 
дателем, должен предусматри¬ 
вать обязательства руководи¬ 
теля организации по обеспе¬ 
чению охраны конфиденци¬ 
альности информации, обла¬ 
дателем которой являются 
организация и ее контраген¬ 
ты, и ответственность за обес¬ 
печение охраны ее конфиден¬ 
циальности. 


Руководитель организации 
обязан возместить организации 
убытки, которые причинены его 
виновными действиями в связи 
с нарушением законодательства 
Российской Федерации о ком¬ 
мерческой тайне. В этом случае 
убытки определяются в соответ¬ 
ствии с гражданским законода¬ 
тельством. 

Незаконное установление 
режима коммерческой тайны в 
отношении информации, к ко¬ 
торой работник получил дос¬ 
туп в связи с исполнением им 
трудовых обязанностей, он 
вправе обжаловать в судебном 
порядке. 


КАКИЕ ЛЬГОТЫ ИМЕЕТ КОР¬ 
МЯЩАЯ МАТЬ, РАБОТАЮЩАЯ В 
КОММЕРЧЕСКОЙ ФИРМЕ? 

(Платонова М.Д., 
г. Орел) 


Трудовое законодательство 
содержит специальные нормы, 
направленные на охрану труда 
и здоровья женщин. Какие это 
нормы, применительно к рабо¬ 
тающим кормящим матерям? 

1. Согласно ст. 254 ТК РФ, 
женщины, которые имеют детей 
в возрасте до полутора лет, в 
случае невозможности выпол¬ 
нения прежней работы перево¬ 
дятся по их заявлению на дру¬ 
гую работу с сохранением сред¬ 
него заработка по прежней ра¬ 
боте до достижения ребенком 
возраста полутора лет. 

Прежняя работа такими 
женщинами не может выпол¬ 
няться в случаях, когда несов¬ 
местима с кормлением ребенка 
и уходом за ним, что при необ¬ 
ходимости подтверждается со¬ 
ответствующим медицинским 
заключением, либо связана с 
разъездами и т.п. 

2. В соответствии со ст. 258 
ТК РФ работающим женщинам, 
имеющим детей в возрасте до 
полутора лет, предоставляются, 
кроме перерыва для отдыха и 
питания, также еще дополни¬ 
тельные перерывы для кормле¬ 
ния ребенка (детей) не реже чем 
через каждые три часа непре¬ 
рывной работы продолжитель¬ 
ностью не менее 30 минут каж¬ 
дый перерыв. 
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В тех же случаях, когда у 
работающей женщины два и бо¬ 
лее ребенка в возрасте до по¬ 
лутора лет, продолжительность 
перерыва для кормления уста¬ 
навливается не менее одного 
часа. 

Следует иметь в виду, что 
с учетом конкретных обстоя¬ 
тельств, а именно: состояние 
здоровья ребенка, места его 
кормления, - получасовой пе¬ 
рерыв в соответствии с меди¬ 
цинским заключением может 
быть увеличен, а при наличии 
у работающей кормящей жен¬ 
щины двух и более детей в воз¬ 
расте до полутора лет продол¬ 
жительность перерыва при на¬ 
личии подобных обстоя¬ 
тельств может быть также уве¬ 
личена. 

Перерывы для кормления 
ребенка (детей) по заявлению 
женщины присоединяются к пе¬ 
рерыву для отдыха и питания 
либо в суммированном виде пе¬ 
реносятся как на начало, так и 
на конец рабочего дня (рабочей 
смены) с соответствующим его 
(ее) сокращением. 

Перерывы для кормления 
ребенка включаются в рабочее 
время и оплачиваются в разме¬ 
ре среднего заработка. 

3. В соответствии с ч. 2 ст. 
259 ТК РФ направление в слу¬ 

жебные командировки, при¬ 
влечение к сверхурочной ра- 
боте, работе в ночное время, 

выходные и нерабочие празд¬ 

ничные дни женщин, которые 
имеют детей в возрасте до трех 

лет, допускается только с их 

письменного согласия и при 

условии, что это не запреще¬ 

но им медицинскими рекомен¬ 
дациями. При этом следует 
иметь в виду, что женщины, 
имеющие детей в возрасте до 
трех лет, должны быть озна¬ 
комлены в письменной форме 
со своим правом отказаться от 
направления в служебную ко¬ 
мандировку, привлечения к 
сверхурочной работе, работе 
в ночное время, выходные и 
нерабочие праздничные дни. 

4 . Согласно ч. 3 ст. 261 ТК 
РФ, расторжение трудового 

договора с женщинами, кото¬ 

рые имеют детей в возрасте до 
трех лет, по инициативе рабо¬ 

тодателя не допускается (за ис¬ 
ключением увольнения по п. 1, 
пп. «а» п. 3, п. 5 - 8 и 11 ста¬ 
тьи 81 ТК РФ). 

На территории Российской 
Федерации действие Трудового 
кодекса распространяется на 
все организации любой формы 
собственности. 


КАК ПРАВОМЕРНО КВАЛИ¬ 
ФИЦИРОВАТЬ ПОНЯТИЯ «ДИС¬ 
ЦИПЛИНАРНЫЙ ПРОСТУПОК» 
И «ПРОИЗВОДСТВЕННОЕ УПУ¬ 
ЩЕНИЕ»? 

(Петров В.В., 
г. Рязань) 


В соответствии со ст. 192 
Трудового кодекса РФ дисцип¬ 
линарным проступком является 
виновное, противоправное не¬ 
исполнение или ненадлежащее 
исполнение работником возло¬ 
женных на него трудовых обя¬ 
занностей (нарушение требова¬ 
ний законодательства, обяза¬ 
тельств по трудовому договору, 
правил внутреннего трудового 
распорядка, должностных инст¬ 
рукций, положений, приказов 
работодателя, технических пра¬ 
вил и т.п.). 

Неисполнение или ненадле¬ 
жащее исполнение трудовых 
обязанностей признается ви¬ 
новным, если работник действо¬ 
вал умышленно или по неосто¬ 
рожности. Нельзя рассматри¬ 
вать как должностной просту¬ 
пок неисполнение или ненадле¬ 
жащее выполнение обязаннос¬ 
тей по причинам, не зависящим 
от работника. 

Противоправность действий 
или бездействия работника оз¬ 
начает, что они не соответству¬ 
ют законам, иным нормативным 
правовым актам, в том числе 
положениям и уставам о дис¬ 
циплине, должностным инструк¬ 
циям. Наоборот, любые дей¬ 
ствия работника, соответствую¬ 
щие законам и иным норматив¬ 
ным правовым актам, являются 
правомерными и не могут ква¬ 
лифицироваться как дисципли¬ 
нарный проступок. 

Работник не может быть 
подвергнут дисциплинарному 
взысканию за отказ от выполне¬ 
ния работ в случае возникнове¬ 
ния опасности для его жизни и 
здоровья вследствие нарушения 
требований охраны труда, за 
исключением случаев, предус¬ 
мотренных федеральными зако¬ 
нами, до устранения такой опас¬ 
ности либо от выполнения тяже¬ 
лых работ и работ с вредными и 
(или) опасными условиями тру¬ 
да, не предусмотренных трудо¬ 
вым договором (п. 19 постанов¬ 
ления Пленума Верховного 
Суда РФ от 1 7 марта 2004 г.). 

Дисциплинарным проступ¬ 
ком могут быть признаны толь¬ 
ко такие противоправные дей¬ 
ствия (бездействие) работника, 
которые непосредственно свя¬ 
заны с исполнением им трудо¬ 
вых обязанностей. 

Так, например, нельзя счи¬ 
тать дисциплинарным проступ¬ 


ком отказ работника выполнить 
общественное поручение или 
нарушение им правил поведе¬ 
ния в общественных местах. 

За противоправное, винов¬ 
ное или ненадлежащее исполне¬ 
ние работником возложенных 
на него трудовых обязанностей 
работодатель вправе применить 
к нему одно из взысканий, пре¬ 
дусмотренных ст. 192 ТК РФ. 

Под производственным упу¬ 
щением следует понимать дея¬ 
ние работника, содержащее 
признаки нарушения трудовой 
дисциплины, но не влекущее за 
собой наложение на работника 
дисциплинарного взыскания по 
решению работодателя или пе¬ 
речисленное в локальном акте 
организации, а также имеющее 
своим последствием частичное 
или полное неприменение к та¬ 
кому работнику одной из пре¬ 
дусмотренных в трудовом зако¬ 
нодательстве или локальном 
акте организации мер поощре¬ 
ния за добросовестный труд. 


КАКОВА ПЕРИОДИЧНОСТЬ 
ПОВЫШЕНИЯ КВАЛИФИКА¬ 
ЦИИ СПЕЦИАЛИСТОВ И КАКИЕ 
ВИДЫ ОБУЧЕНИЯ ОНО ВКЛЮ¬ 
ЧАЕТ? 

(Сурков В.П.. 
г. Владивосток) 


Целью повышения квалифи¬ 
кации специалистов является 
обновление их теоретических и 
практических знаний в соответ¬ 
ствии с постоянно повышающи¬ 
мися требованиями государ¬ 
ственных образовательных 
стандартов. 

Повышение квалификации 
проводится по мере необходи¬ 

мости, но не реже одного раза 
в 5 лет в течение всей трудовой 

деятельности работников. Пе¬ 
риодичность устанавливается 
работодателем. 

Повышение квалификации 
включает следующие виды обу¬ 
чения: 

- краткосрочное (не менее 
72 часов) тематическое обуче¬ 
ние по вопросам конкретного 
производства, которое прово¬ 
дится по месту основной рабо¬ 
ты специалистов и заканчивает¬ 
ся сдачей соответствующего эк¬ 
замена, зачета или защитой ре¬ 
ферата; 

-теоретические и проблем¬ 
ные семинары (от 72 до 1 00 ча¬ 
сов) по научно-техническим, 
технологическим, социально- 
экономическим и другим про¬ 
блемам, возникающим на 
уровне отрасли, региона, орга¬ 
низации; 
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- длительное (свыше 100 ча¬ 
сов) обучение специалистов в 
образовательных учреждениях 
повышения квалификации для 
углубленного изучения актуаль¬ 
ных проблем науки, техники, 
технологии, социально-эконо¬ 
мических и других проблем по 
профилю профессиональной 
деятельности. 

Одним из разделов учебно¬ 
го плана может быть стажиров¬ 
ка, которая проводится с целью 
формирования и закрепления 
на практике профессиональных 
знаний, умений, навыков, полу¬ 
ченных в результате теорети¬ 
ческой подготовки. Стажиров¬ 
ка осуществляется также с це¬ 
лью изучить передовой опыт, 
приобрести профессиональные 
и организаторские навыки для 
выполнения обязанностей по 
занимаемой или более высокой 
должности. 

Продолжительность стажи¬ 
ровки устанавливается работо¬ 
дателем исходя из ее целей по 
согласованию с руководителем 
организации, где она прово¬ 
дится. 


В СВЯЗИ С ПЕРЕВОДОМ РА¬ 
БОТНИКА НА ДРУГУЮ ПОСТО¬ 
ЯННУЮ РАБОТУ В ТОЙ ЖЕ 
ОРГАНИЗАЦИИ НУЖНО ЛИ 
СТОРОНАМ, РАНЕЕ ЗАКЛЮ¬ 
ЧИВШИМ ПИСЬМЕННЫЙ ТРУ¬ 
ДОВОЙ ДОГОВОР, ВНЕСТИ В 
НЕГО СООТВЕТСТВУЮЩИЕ ИЗ¬ 
МЕНЕНИЯ И ДОЛЖНА ЛИ БЫТЬ 
СДЕЛАНА ЗАПИСЬ О ПЕРЕВОДЕ 
В ТРУДОВУЮ КНИЖКУ РАБОТ¬ 
НИКА? 

(Алешина Н.П., 
г. Чита) 


В соответствии со ст. 72 Тру¬ 
дового кодекса РФ перевод ра¬ 
ботника на другую постоянную 
работу в той же организации по 
инициативе работодателя воз¬ 
можен только с письменного 
согласия работника. 

Перевод на другую посто¬ 
янную работу в той же органи¬ 
зации оформляется приказом 
(распоряжением) работодате¬ 
ля, соответствующая запись о 
переводе вносится с трудовую 
книжку. 

По соглашению между ра¬ 
ботником и работодателем все 
изменения в ранее заключенный 
письменный трудовой договор 
должны быть внесены в него. 

Перевод на другую постоян¬ 
ную работу в той же организа¬ 
ции возможен по различным 
обстоятельствам, а инициатива 
о переводе может исходить как 


от работодателя, так и от само¬ 
го работника (например, в свя¬ 
зи с повышением квалификации 
работника), а также от соответ¬ 
ствующих медицинских органов 
в связи с болезнью работника. 


КАКОВА КОМПЕТЕНЦИЯ КО¬ 
МИССИИ ПО ТРУДОВЫМ СПО¬ 
РАМ? 

(Волкова Н.И., 
г. Тюмень) 


Согласно ст. 385 ТК РФ, ко¬ 
миссия по трудовым спорам 
рассматривает трудовые споры 
за исключением тех, которые 
подведомственны суду. 

До обращения в комиссию 
работник принимает меры к 
урегулированию разногласий 
при непосредственных перего¬ 
ворах с работодателем. В слу¬ 
чае, если разногласия не уда¬ 
лось разрешить путем соглаше¬ 
ния работодателя и работника 
(или представляющего интересы 
работника профессионального 
союза либо другого представи¬ 
тельного органа), они могут 
стать предметом разбиратель¬ 
ства комиссии по трудовым спо¬ 
рам (КТС). 

Однако обращение работни¬ 
ка в комиссию, минуя урегули¬ 
рование разногласий в перего¬ 
ворах с работодателем, не яв¬ 
ляется основанием для отказа 
комиссии в рассмотрении тру¬ 
дового спора. 

Комиссия по трудовым спо¬ 
рам рассматривает следующие 
споры: 

- о неприменении условий 
трудового договора, снижаю¬ 
щих уровень прав и гарантий 
работника, установленный зако¬ 
нодательством; 

-о правомерности изменения 
работодателем существенных ус¬ 
ловий трудового договора; 

- о предоставлении ежегод¬ 
ного оплачиваемого отпуска, 
предоставлении дополнительно¬ 
го времени отдыха в виде ком¬ 
пенсации за работу в сверху¬ 
рочное время; 

- об оплате сверхурочных 
работ, о выплате премий, доп¬ 
лате за совмещение профессий 
(должностей) или исполнение 
обязанностей временно отсут¬ 
ствующего работника без осво¬ 
бождения от своей основной 
работы; 

- об обоснованности при¬ 
менения дисциплинарного 


взыскания в виде замечания, 
выговора; 

- о неправомерном отстра¬ 
нении от работы; 

- о предоставлении льгот, 
предусмотренных трудовым до¬ 
говором, и т.д. 

В соответствии с действую¬ 
щим законодательством комис¬ 
сия вправе рассмотреть основ¬ 
ное требование,а производное 
от рассматриваемого КТС ос¬ 
новного требования (например, 
о возмещении морального вре¬ 
да) будет рассмотрено на осно¬ 
вании ст. 237 ТК РФ в судебном 
порядке. 

Вынесение решения КТС в 
отношении рассматриваемого 
спора лишает работника пра¬ 
ва вновь обратиться в комис¬ 
сию, даже если он располага¬ 
ет новыми доказательствами. 
Дальнейшее разрешение тру¬ 
дового спора работник может 
перенести на рассмотрение 
мирового судьи. 


КАКИМ ОБРАЗОМ ЗАКОНО¬ 
ДАТЕЛЬСТВО РЕГУЛИРУЕТ ВОЗ¬ 
МЕЩЕНИЕ РАСХОДОВ ПРИ ИС¬ 
ПОЛЬЗОВАНИИ ЛИЧНОГО 
ИМУЩЕСТВА РАБОТНИКА? 

(Углов В.Д., 
г. Орел) 

Статья 188 Трудового кодек¬ 
са РФ определяет три необхо¬ 
димых условия, при соблюдении 
которых возмещаются расходы 
при использовании личного 
имущества работника работода¬ 
телем. 

Эти условия следующие. 

1. У работодателя должен 
быть интерес в использовании 
личного имущества работника и 
его согласие (желание) на это 
использование, подтвержден¬ 
ное в письменной форме. 

2. Согласие работника на 
предоставление своего имуще¬ 
ства в интересах работодателя. 

3. Обязательное заключение 
сторонами письменного согла¬ 
шения, включающего в себя ус¬ 
ловия использования и размер 
компенсации за использование 
личного имущества. 

Необходимо подчеркнуть, 
что возмещение расходов при 
использовании личного имуще¬ 
ства работников производится 
работодателем, если использо¬ 
вание имущества было обуслов¬ 
лено интересами организации. 

Степень амортизации инст¬ 
румента, личного транспорта, 
оборудования и других техни- 
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ческих средств и материалов 

см включительно - 1200 руб. в 

обратно к месту постоянной 

определяется в процентном от- 

месяц; свыше 2000 куб. см - 

работы (включая страховой 

ношении к установленному сро- 

1 500 руб. в месяц; мотоциклы - 

взнос на обязательное личное 

ку годности. Размер возмеше- 

600 руб. в месяц. 

страхование пассажиров на 

ния зависит от величины амор- 

Основанием для выплаты 

транспорте, оплату услуг по 

тизапии. Подлежат возмещению 

компенсации является приказ 

оформлению проездных доку- 

расходы, произведенные работ- 

руководителя организации. В 

ментов, расходы за пользование 

ником на ремонт в связи с не- 

размерах компенсации учиты- 

в поездах постельными принад- 

исправностью, поломкой ис- 

вается возмещение затрат по 

лежностями) возмещают коман- 

пользуемого имущества, по- 

эксплуатации автомобиля (сум- 

дированному работнику в раз- 

скольку оно становится частич- 

ма износа, затраты на горюче- 

мере фактических расходов, 

но или полностью непригодным. 

смазочные материалы, техни- 

подтвержденных проездными 

Правительство РФ Поста- 

ческое обслуживание, а также 

документами, но не выше сто- 

новлением от 20 июня 1992 г. 

текущий ремонт). 

имости проезда; железнодорож- 

№414 «О нормах компенсаций 

Для того чтобы работники 

ным транспортом - в купейном 

за использование личных легко- 

своевременно получили ком- 

вагоне скорого фирменного 

вых автомобилей для служебных 

пенсацию, они должны предста- 

поезда; водным транспортом - 

поездок» предусмотрело, что 

вить в бухгалтерию организации 

в каюте V группы морского суд- 

предприятия и организации 

копию технического паспорта 

на регулярных транспортных 

включают в себестоимость про- 

личного автомобиля, заверен- 

линий и линий с комплексным 

души и (работ, услуг) затраты на 

ную в установленном порядке. 

обслуживанием пассажиров, в 

компенсацию своим работни- 

Компенсация выплачивается 

каюте II категории речного суд- 

кам за использование ими лич- 

один раз в месяц и не зависит 

на всех линий сообщения, в ка- 

ных легковых автомобилей для 

от количества календарных дней 

юте 1 категории судна паромной 

служебных поездок. Организа- 

в данном месяце. 

переправы; воздушным транс- 

циям, расположенным в райо- 


портом - в салоне экономичес- 

нах Крайнего Севера и прирав- 


кого класса; автомобильным 

ненных к ним местностях, раз- 

КАКИЕ РАСХОДЫ^СВЯЗАН- 

транспортом - в автотранспор- 

решено применять указанные 

НЫЕ СО САУЖЕБНОИ КОМАН- 

тном средстве общего пользова- 

нормы с повышением на 10% в 

ДИРОВКОЙ, РАБОТОДАТЕЛЬ 

ния (кроме такси). 

зависимости от конкретных ус- 

ОБЯЗАН ВОЗМЕЩАТЬ РАБОТ- 

При отсутствии проездных 

ловий эксплуатации легковых 

НИКУ В СЛУЧАЕ НАПРАВЛЕНИЯ 

документов, подтверждающих 

автомобилей. 

ЕГО В КОМАНДИРОВКУ? 

произведенные расходы, они 

Письмом Минфина России 

(Носов П.В., 

возмещаются в размере мини- 

от 21 июля 1992 г. № 57 опре- 

Хабаровск) 

мальной стоимости проезда: 

делены условия выплаты ком- 



пенсации работникам за ис- 

Помимо расходов на про- 

- железнодорожным транс- 

пользование ими личных легко- 

езд, наем жилого помещения, а 

портом - в плацкартном вагоне 

вых автомобилей для служебных 

также связанных с проживани- 

пассажирского поезда; 

поездок. 

ем вне места постоянного жи- 


Расходы на выплату компен- 

тельства работнику возмещают- 

- ввозным транспортом - в 

саиии работникам бюджетных 

ся иные расходы с разрешения 

каюте X группы морского судна 

учреждений и организаций, ис- 

или ведома работодателя (ст. 

регулярных транспортных ли- 

пользующим для служебных по- 

168 ТК РФ). 

ний и линий с комплексным об- 

ездок личные легковые автомо- 

С 1 января 2003 г. установ- 

служиванием пассажиров, в ка- 

били, производятся в пределах 

лены следующие размеры воз- 

юте III категории речного судна 

ассигнований на содержание 

мешения расходов, связанных 

всех линий сообщения; 

легковых автомобилей, предус- 

со служебными командировка- 


мотренных на эти цели по сме- 

ми на территории Российской 

- автомобильным транспор- 

те соответствующих учрежде- 

Федерации, работникам орга- 

том - в автобусе общего типа. 

ний, организаций. 

низаний, которые финансиру- 


Выплата компенсации ру- 

ются за счет средств федераль- 

Возмещение расходов в на- 

ководителям бюджетных уч- 

но го бюджета: 

званных размерах производит- 

реждений и организаций про- 


ся организациями в пределах 

изводится с разрешения выше- 

- расходы по найму жилого 

ассигновании, выделенных им 

стоящих органов управления 

помещения (кроме случаев, ког- 

из федерального бюджета на 

(организаций). 

да направленному в служебную 

служебные командировки, либо 

Постановлением Правитель- 

командировку работнику пре- 

в случае использования указан- 

ства РФ от 8 февраля 2002 г. № 

доставляется бесплатное поме- 

ных ассигнований в полном 

92 (с изменениями на 1 5 нояб- 

щение) - в размере фактических 

объеме за счет экономии 

ря 2002 г.) установлены следу- 

расходов, подтвержденных со- 

средств, выделенных из феде- 

юшие нормы расходов органи- 

ответствуюшими документами, 

рального бюджета на их содер- 

заиии на выплату компенсации 

но не более 550 руб. в сутки 

жание (п. 2 постановления Пра- 

за использование для служеб- 

(при отсутствии документов, 

вительства РФ от 2 октября 

ных поездок личных легковых 

подтверждающих эти расходы, 

2002 г. № 729). 

автомобилей и мотоциклов, в 

- 12 руб. в сутки); 

Командированному работ- 

пределах которых при опреде- 


нику оплачиваются расходы по 

лении налоговой базы по нало- 

- расходы на выплату суточ- 

проезду транспортом общего 

гу на прибыль организаций та- 

ных - в размере 100 руб. за каж- 

пользования (кроме такси) к 

кие расходы относятся к прочим 

дый день нахождения в служеб- 

станции, пристани, аэропорту, 

расходам, связанным с произ- 

ной командировке; 

если они находятся за чертой 

водством и реализацией: легко- 


населенного пункта. 

вые автомобили с рабочим 

- расходы по проезду к мес¬ 

При наличии нескольких ви¬ 

объемом двигателя до 2000 куб. 

ту служебной командировки и 

дов транспорта, связывающих 
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место постоянной работы и ме- 

Перед направлением в ко- 

мых для выполнения монтаж- 

сто командировки, работода- 

мандировку работник может 

ных, наладочных, строитель- 

тель может предложить коман- 

согласовать с работодателем 

ных работ, а также за подвиж- 

дированному вид транспорта, 

вопрос о дополнительных рас- 

ной и разъездной характер 

которым ему надлежит восполь- 

ходах, которые им будут произ- 

работы, за производство ра- 

зоваться. При отсутствии тако- 

ведены в период командировки. 

бот вахтовым методом и поле- 

го предложения работник реша- 

Расходы могут быть обусловле- 

вых работ, за постоянную ра- 

ет этот вопрос самостоятельно. 

ны: выполнением возложенных 

боту в пути. Поскольку в от- 

Если командированный ра- 

на работника обязанностей, 

личие от обычных служебных 

ботник имеет возможность 

интересами направившей его 

командировок такая работа 

ежедневно возвращаться к ме- 

организации. Право работника 

носит для них постоянный ха- 

сту своего постоянного жи- 

осуществить дополнительные 

рактер, им взамен суточных 

тельства, суточные (надбавки 

расходы может быть отражено 

выплачивается обычно над- 

взамен суточных) не выплачи- 

в приказе (распоряжении) о его 

бавка к тарифной ставке (дол- 

ваются. 

направлении в командировку. 

жностному окладу), размер 

В случае временной нетру- 

Расходы, произведенные ра- 

которой дифференцирован в 

доспособности командирован- 

ботником, подтверждаются при- 

зависимости от видов выпол- 

ного работника ему возмещают- 

лагаемыми к авансовому отче- 

няемых работ и регионов, но 

ся расходы по найму жилого 

ту документами. К ним относят- 

не может превышать установ- 

помещения, кроме случаев, ког- 

ся, например, чеки магазинов, 

ленной нормы суточных при 

да он находится на стационар- 

счета. 

командировках на территории 

ном лечении. 

Коллективным договором, 

РФ, то есть 1 00 руб. в сутки. 

Временная нетрудоспособ- 

локальным нормативным актом 

При выполнении работ вах- 

ность, а также невозможность 

организации установленные за- 

товым методом за каждый день 

(по состоянию здоровья) вер- 

конодательством размеры ко- 

пребывания в местах произвол- 

нуться к месту постоянного жи- 

мандировочных расходов могут 

ства работ в период вахты, а 

тельства должны быть удостове- 

быть повышены. Однако увели- 

также за фактические дни на- 

рены в установленном порядке. 

чение размера суточных расхо- 

хождения в пути от места рас- 

За период временной нетру- 

дов по найму жилого помете- 

положения предприятия (пунк- 

доспособности командирован- 

ния, а также проезду не должно 

та сбора) к месту работы и об- 

ному работнику на общих осно- 

вести к росту себестоимости 

ратно выплачивается взамен 

ваниях выплачивается пособие 

выпускаемой продукции. По- 

суточных надбавка за вахтовый 

по временной нетрудоспособ- 

этому в локальных нормативных 

метод работы в районах Край- 

ности. Дни временной нетру- 

правовых актах указывается ис- 

него Севера и приравненных к 

доспособности не включаются в 

точник, за счет которого повы- 

ним местностях - 75% месяч- 

срок командировки. При этом 

шаются командировочные рас- 

ной тарифной ставки, должно- 

ему выплачиваются суточные в 

ходы. В этих актах может опре- 

стного оклада, а в районах Ев- 

течение всего времени, пока он 

деляться: срок, когда работни- 

ропейского Севера, Сибири и 

по состоянию здоровья не име- 

ку выплачиваются денежные 

Дальнего Востока и в районах 

ет возможности приступить к 

средства на командировку; дол- 

освоения Прикаспийского неф- 

выполнению возложенного на 

жен ли работник сам купить 

тегазового комплекса - 50% 

него служебного поручения или 

проездной документ или рабо- 

месячной тарифной ставки, 

вернуться к месту своего посто- 

тодатель обеспечит его этим 

должностного оклада, в осталь- 

я иного места жительства. 

документом; право работника 

ных районах страны - 40% ме- 

В соответствии со ст. 1 68 ТК 

отказаться от поездки в коман- 

сячной тарифной ставки, дол- 

РФ работодатель обязан возме- 

дировку и т.д. 

жностного оклада, но не свы- 

шать иные расходы, произведен- 

Особый порядок возмеше- 

ше размера установленной нор- 

ные работником с его разреше- 

ния расходов предусмотрен 

мы суточных при служебных 

ния или ведома. 

для работников, направляе- 

командировках. 


На вопросы отвечал М.С. Бахнов 
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НОРМАТИВНЫЕ АКТЫ 


Приказ Министерства здравоохранения и социального развития Российской Федерации 

от 16 августа 2004 г. № 84 г. Москва 

Зарегистрирован в Минюсте РФ 10 сентября 2004 г. Регистрационный № 6015 
Об утверждении перечней вредных и (или) опасных производственных факторов и работ, при выполнении которых 
проводятся предварительные и периодические медицинские осмотры (обследования), и порядка проведения этих 

осмотров (обследований) 


Во исполнение Постановления Правительства Российской Федерации от 27 сентября 2003 года № 646 «О вредных и (или) 
опасных производственных факторах и работах, при выполнении которых проводятся предварительные и периодические 
медицинские осмотры (обследования), и порядке проведения этих осмотров (обследований)» (Собрание законодательства 
Российской Федерации, 2003, № 44, ст. 4313) приказываю: 

1. Утвердить: 

1.1. Перечень вредных и (или) опасных производственных факторов, при выполнении которых проводятся 
предварительные и периодические медицинские осмотры (обследования) (Приложение N 2 1). 

1.2. Перечень работ, при выполнении которых проводятся предварительные и периодические медицинские осмотры 
(обследования) (Приложение № 2). 

1.3. Порядок проведения предварительных и периодических медицинских осмотров (обследований) работников, 
занятых на вредных работах и на работах с вредными и (или) опасными производственными факторами (Приложение № 3). 

Вр. и. о. министра 
В. Стародубов 


Приложение N° 1 

Перечень вредных и (или) опасных производственных факторов, при выполнении которых проводятся 
предварительные и периодические медицинские осмотры (обследования) 

А. Вредные и (или) опасные производственные факторы 
1. Химические факторы 

1.1. Химические вещества, обладающие выраженными особенностями действия на организм 

1.1.1. Аллергены 

1.1.2. Канцерогены 

1.1.3. Опасные при воздействии на репродуктивную функцию 

1.1.4. Аэрозоли преимущественно фиброгенного и смешанного типа действия 

1.1.4.1. Кремния диоксид кристаллический (альфа-кварц, альфа-кристобалит, альфа-тридимит) 

1.1.4.2. Кремнесодержащие аэрозоли: 

- с содержанием кристаллического диоксида кремния (кварцит, динас, гранит, шамот, слюда-сырец, углеродная пыль, 
горючие кукерситные сланцы, медно-сульфидные руды и прочие); 

- с содержанием аморфного диоксида кремния в виде аэрозоля дезинтеграции и конденсации (диатомит, кварцевое стекло, 
плавленый кварц, трепел и прочие); 

- кремния карбид, кремний нитрид, волокнистый карбид кремния 

1.1.4.3. Силикатосодержащие пыли, силикаты, алюмосиликаты: 

1.1.4.3.1. Асбесты природные (хризотил, антофиллит, актинолит, тремолит, магнезиарфведсонит), синтетические, атакже 

смешанные асбестопородные пыли, асбестоцемент, асбестобакелит, асбесторезина 

1.1.4.3.2. Глина, шамот, бокситы, нефелиновые сиениты, дистенсиллиманиты, оливин, апатиты, слюды, дуниты, 
известняки, бариты, инфузорная земля, туфы, пемзы перлит, форстерит; стекловолокно, стеклянная и минеральная вата, пыль 
стекла и стеклянных строительных материалов 

1.1.4.3.3. Цемент, хроммагнезит, аэрозоли железорудных и полиметаллических концентратов, металлургических 
агломератов 

Аэрозоли металлов (железо, алюминий) и их сплавов, образовавшиеся в процессе сухой шлифовки, получения 
металлических порошков 

Абразивные и абразивсодержащие (электрокорундов, карбида бора, альбора, карбида кремния), в т.ч. с 
примесью связующих 
Углеродные пыли: 

Антрацит и другие ископаемые угли и углепородные пыли 
Алмазы природные, искусственные, металлизированные 
Коксы - каменно-угольный, пековый, нефтяной, сланцевый 
Сажи черные промышленные 

Руды полиметаллические и содержащие цветные и редкие металлы 
Сварочные аэрозоли: 


1.1.4.4. 

1.1.4.5. 

1.1.4.6. 

1.1.4.6.1. 

1.1.4.6.2. 

1.1.4.6.3. 

1.1.4.6.4. 

1.1.4.7. 

1.1.4.8. 

- содержащие марганец (20% и более), никель, хром, соединения фтора, бериллий, свинец и прочие, в т.ч. в сочетании с 
газовыми компонентами (озон, оксид азота и углерода); 

- содержание менее 20% марганца, оксидов железа, алюминий, магний, титан, медь, цинк, молибден, ванадий, вольфрам 
и прочие, в т.ч. в сочетании с газовыми компонентами (озон, оксид азота и углерода) 

1.2. Вещества и соединения, объединенные химической структурой 

1.2.1. Азота неорганические соединения (аммиак, азотная кислота и прочие) 

1.2.2. Альдегиды алифатические (предельные, непредельные) и ароматические (формальдегиды, ацетальдегид, 
акролеин, бензальдегид, фталевый альдегид и прочие) 

1.2.3. Альдегидов и кетонов галогенопроизводные (хлорбензальдегид, фторацетон, хлорацетофенон и прочие) 

1.2.4. Алюминий, его сплавы и неорганические соединения 

1.2.5. Амиды органических кислот, анилиды и прочие производные (N1, Ы-диметилформамид, диметилацетамид, 

капролактам и прочие) 

1.2.6. Бериллий и его соединения 

1.2.7. Бор и его соединения (бора карбид, нитрид и прочие) 

1.2.7.1. Бороводороды 

1.2.8. Галогены: 

- хлор, бром, йод, соединения с водородом, оксиды; 
фтор и его неорганические соединения 


1.2.9. 

1 . 2 . 10 . 
1 . 2 . 11 . 
1 . 2 . 12 . 

1.2.13. 

1.2.14. 

1.2.15. 


1.2.16. 

1.2.17. 


Фосгены 

Гидразин и его производные (фенилгидразин, борингидрозин, диметилгидрозин (гептил) 

Диоксины 

Кадмий и его неорганические соединения 
Карбонилы металлов: никеля, кобальта, железа и прочие 
Кетоны алифатические и ароматические (оцетон, оцетофенон, метилэтилкетон и прочие) 

Кислоты органические (муравьиная, уксусная, пропионовая, масляная, валериановая, капроновая, щавелевая, 
адипиновая, акриловая, бензойная, нафтеновые и прочие) 

Кислот органических галогенопроизводные (хлоруксусная, трихлоруксусная, перфтормасляная, 
трихлорпропионовая и прочие) 

Кислот органических ангидриды, хлорангидрид бензойной кислоты и прочие) 

Кислоты фталевая и терефталевая 

Кобальт, ванадий, молибден, вольфрам, ниобий, тантал и их соединения 
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1.2.18. Кремния органические соединения (силаны) 

1.2.19. Марганец и его соединения 

1.2.20. Медь и ее соединения 
Серебро,золото и их соединения 

1.2.21. Металлы щелочные и их соединения (натрий, калий, рубидий, цезий, гидроокись натрия, калия). Металлы 

щелочноземельные (кальций, стронций, барий и их соединения), металлы редкоземельные (лантан, 
иттрий, скандий, церий и их соединения) 

1.2.22. Литий и его соединения 

1.2.23. Мышьяк и его неорганические и органические соединения 

1.2.24. Никель и его соединения 

1.2.25. Озон 

1.2.26. Окиси органические и перекиси (окись этилена, окись пропилена, эпихлоргидрин, гидроперекиси и прочие). 

Перекиси неорганические (пергидроль) 

1.2.27. Олово и его соединения 

1.2.28. Платиновые металлы и их соединения (рутений, родий, палладий, осмий, иридий, платна) 

1.2.29. Ртуть и ее соединения 

1.2.30. Свинец и его соединения: 

- свинец и его неорганические соединения; 

- свинца органические соединения (тетраэтилсвинец) 

1.2.31. Селен, теллур и их соединения 

1.2.32. Сера и ее соединения: 

- серы оксиды, кислоты; 

- меркаптаны (метилмеркаптан, этилмеркаптан и прочие); 

- сероводород; 

- сероуглерод; 

- тетраметилтиурамдисульфид (тиурам Д) 

1.2.33. Спирты: 

- алифатические (одноатомные и многоатомные), ароматические и их производные (этиловый, пропиловый, бутиловый, 
алилловый, бензиловый, этиленгликоль, пропиленгликоль, этилцеллозольв и прочие); 

- спирт метиловый 

1.2.34. Сурьма и ее соединения 

1.2.35. Таллий, индий, галлий и их соединения 

1.2.36. Титан, цирконий, гафний, германий и их соединения 

1.2.37. Углерода оксид 

1.2.38. Углеводороды ароматические: бензол и его производные (тоулол, ксилол, стирол и прочие) 

1.2.39. Углеводородов ароматических амино- и нитросоединения и их производные (анилин, м-, п-толуидин, Ы- 

метиланилин, нитро-, амино-, нитрохлорбензолы, нитро-, аминофенолы, тринитротолуол, 
фенилендиамины, хлоранилины, ксилидины, анизидины, Ы-фенил-альфа-нафтиламин и прочие) 

1.2.40. Изоцианаты (толуилендиизоцианат и прочие) 

1.2.41. О-толуидин, бензидин, бета-нефтиламин 

1.2.42. Углеводородов ароматических галогенпроизводные: хлорбензол, хлортолуол, бромбензол, хлорированные 

бифенилы, бензил хлористый, бензилиден хлористый, бензотрихлорид, бензотрифторид и прочие 

1.2.43. Углеводороды ароматические полициклические и их производные (нафталин, нафтолы, бенз(а)пирен, антрацен, 

бензантрон, бензантрацен, фенантрен и прочие) 

1.2.44. Углеводороды гетероциклические (фуран, фурфурол, пиридин и его соединения, пиразол, пиперидин, 

морфолин, альтакс, каптакс и прочие) 

1.2.45. Углеводороды предельные и непредельные: 

- алифатические, алициклические (метан, пропан, парафины, этилен, пропилен, ацетилен, циклогексан, терпены и прочие); 

- дивинил; 

- камфара, скипидар 

1.2.46. Углеводородов алифатических галогенпроизводные (дихлорэтан, четыреххлористый углерод, хлористый 

метилен, хлористый метил, хлороформ, бромэтил, трихлорэтилен, хлоропрен, перфторизобутилен и 
прочие). Винилхлорид 

1.2.47. Углеводородов алифатических, ациклических амино- и нитро- соединения и их производные (метиламин, 

этиленимин, гексаметилендиамин, циклогексиламин и прочие) 

1.2.48. Фенол и его производные (хлорфенол, крезолы и прочие) 

1.2.49. Фосфор и его соединения: 

- фосфор и его неорганические соединения (белый, красный фосфор, фосфин, фосфиды металлов, галогениды фосфора 
и прочие); 

- органические соединения фосфора: трикрезилфосфат и прочие 

1.2.50. Хиноны и их производные (нафтохиноны, бензохиноны, гидрохинон, антрахинон и прочие) 

1.2.51. Хром, хром (VI) триоксид, хромовая кислота и ее соли (хроматы, бихроматы), соединения фрома и сплавы 

1.2.52. Цианистые соединения: 

- цианистоводородная кислота, ее соли, галоген- и другие производные (цианистый калий, хлорциан, цианамид и прочие); 

- нитрилы органических кислот (ацетонитрил, бензонитрил и прочие); 

- акрилонитрил 

1.2.53. Цинк и его соединения 

1.2.54. Эфиры сложные: 

- уксусной кислоты (этилацетат, бутилацетат и прочие); 

- акриловой кислоты (метилакрилат, бутилакрилат, метилметакрилат и прочие); 

- фталевой и терефталевой кислот (дибутилфталат, диметилтерифталат и прочие) 

1.3. Сложные химические смеси, композиции, химические вещества определенного назначения 


1.3.1. 

1.3.2. 

1.3.2.1. 

1.3.2.2. 


1.3.2.3. 

1.3.2.4. 


1.3.2.5. 

1.3.2.6. 

1.3.2.7. 


Красители и пигменты органические (азокрасители бензидиновые, фталоцианиновые, хлортиазиновые, 
антрахиноновые, триарилметановые, тиоиндигоидные, полиэфирные и прочие) 

Пестициды: 

Хлорорганические (метоксихлор, гептахлор, хлориндан, дихлор, гексахлорбензол, гексахлорциклогексан, 
дикофол, линдан и прочие) 

Фосфорорганические (метафос, метилэтилтиофос, меркаптофос, метилмеркаптофос, карбофос, М-81 рогор, 
дифлос, хлорофос, глифосфат, гардона, валексон, диазинон, диметоат, малатион, фурадан, паратион 
метил, фенитратион, хлорфенвиндан и прочие) 

Ртутьорганические (гранозан, меркурбензол и прочие) 

Производные карбаминовых кислот (которан, авадекс, дихлоральмочевина, метурин, фенурон, севин, манеб, 
дикрезил, ялан, эптам, карбатион, цинеб, карбофуран, карбосульфан, пиримикарб, тирам, манкоцеб, 
поликарбацин, десмедифам, фенмедифам и прочие) 

Производные хлорированных алифатических кислот (хлоруксусная кислота и прочие) 

Производные хлорбензойной кислоты 

Производные хлорфеноксиуксусной кислоты (2,4 Д (2,4-дихлорфеноксиуксусная кислота), 2,4 ДА (аминная соль 
2,4-диклорфеноксиуксусной кислоты), МЦПА (4-хлор-у-метилфеноксиуксусная кислота) 
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1.3.2.8. Производные хлорфеноксимасляной кислоты 

1.3.2.9. Галоидозамещенные анилиды карбоновых кислот 

1.3.2.10. Производные мочевины и гуанидина 

1.3.2.11. Производные симтриазинов (1,3,5-тиазины (атразин, прометрин, тербутилазин и прочие) 

1.3.2.12. Гетероциклические соединения различных групп: зоокумарин, ратиндан, морестан, пирамин, тиазон 

1.3.2.13. Хлорацетоанилиды (ацетохлор, алахлор, метазахлор, металахлор) 

1.3.2.14. Пиретроиды (бифентрин, перметрин, фенвалерат, лямбдацыгалотрин, цыгалотрин, дельта-метрин и прочие) 

1.3.2.15. Производные сульфаниммочевины (хлорсульфурон, римсульфурон, хлорсульфоксим, метмульфуронметил, 

трибунуронметил, тифенсульфурон-метил и прочие) 

1.3.2.16. Азолы (бромуконазол, ципраконазол, пропиконазол, тритиконазол, триадименол, прохлораз, имозалил и 

прочие) 

1.3.3. Синтерические моющие средства (сульфанол, алкиламиды, «Лоск», «Ариель», «Миф-универсал», «Тайд» и 

прочие) 

1.3.4. Синтетические полимерные материалы: смолы, лаки, клеи, пластмассы, пресспорошки, волокна 

1.3.4.1. Аминопласты мочевиноформальдегидные (карбомидные) смолы; карбопласты 

1.3.4.2. Полиакрилаты: полиметалкрилат (оргстекло, плексиглас), полиакрилонитрил, полиакриламид и прочие 

(производство) 

1.3.4.3. Полиамиды (капрон, нейлон и прочие) 

1.3.4.4. Поливинилхлорид (ПВХ, винилпласты, перхлорвиниловая смола) (производство) 

1.3.4.5. Полиолефины (полиэтилены, полипропилены) (горячая обработка) 

1.3.4.6. Полисилоксаны (производство) 

1.3.4.7. Полистиролы (производство) 

1.3.4.8. Полиуретаны (пенополиуретан и прочие) (производство) 

1.3.4.9. Полиэфиры (лавсан и прочие) (производство) 

1.3.4.10. Угле- и органопластики, углеродные волокнистые материалы 

1.3.4.11. Фенопласты (фенольная смола, бакелитовый лак и прочие) (производство) 

1.3.4.12. Фторопласты (политетрафторэтилен, тефлон и прочие) (производство и термическая переработка) 

1.3.4.13. Фурановые полимеры 

1.3.4.14. Эпоксидные полимеры (эпоксидные смолы, компаунды, клей и прочие) (производство и применение) 

1.3.5. Смесь углеводородов: 

- нефти, бензины, керосины, мазуты, ситумы, асфальты, каменноугольные и нефтяные смолы и пеки, возгоны 
каменноугольных смол и пеков, минеральные масла (неполностью очищенные минеральные масла, сланцевые смолы и 
масла) 

1.3.6. Газы шинного производства, вулканизационные 

1.3.7. Агрохимикаты: 

- фосфорные удобрения (аммофос, нитрофоска и прочие); 

- азотные удобрения (нитрат аммония - аммиачная селитра, нитраты натрия, калия, кальция и прочие) 

1.3.8. Фармакологические средства: 

1.3.8.1. Антибиотики (производство, применение) 

1.3.8.2. Противоопухолевые препараты (производство, применение) 

1.3.8.3. Сульфаниламиды (производство, применение) 

1.3.8.4. Гормоны (производство, применение) 

1.3.8.5. Витамины (производство, применение) 

1.3.8.6. Наркотики, психотропные препараты (производство) 

1.3.8.7. Лекарственные препараты, не вошедшие в пп. 1.3.8.1 - 1.3.8.6 (производство) 

2. Биологические факторы 

2.1. Грибы-продуценты, белково-витаминные концентраты (БВК), кормовые дрожжи, комбикорма 

2.2. Ферментные препараты, биостимуляторы 

2.3. Аллергены для диагностики и лечения, компоненты и препараты крови, имуннобиологические препараты 

2.4. Инфицированный материал и материал, зараженный или подозрительный на зараженность микроорганизмами 

3 - 4-й групп патогенности (опасности) или гельминтами 

2.5. Материалы, зараженные или подозрительные на зараженность микроорганизмами 1 - 2-й групп патогенности 

(опасности) 

2.6. Биологические токсины (яды животных, рыб, растений) 

2.7. Пыль животного и растительного происхождения (хлопка, льна, конопли, кенафа, джута, зерна, табака, 

древесины, торфа, хмеля, бумаги, шерсти, пуха, натурального шелка и прочие, в т.ч. с бактериальным 
загрязнением) 

3. Физические факторы 

3.1. Ионизирующие излучения. Радиоактивные вещества и другие источники ионизирующих излучений 

3.2. Неионизирующие излучения: 

3.2.1. Электромагнитное излучение оптического диапазона (излучение от лазеров III и IV классов опасности) 

3.2.2. Электромагнитное поле радиочастотного диапазона (10 кГц - 300 ГГц). Электрическое и магнитное поле 

промышленной частоты (50 Гц). Электростатическое и постоянное магнитное поле. Электромагнитное 
поле широкополосного спектра частот 

3.3. Ультрафиолетовое излучение 

3.4. Производственная вибрация: 

3.4.1. Локальная вибрация 

3.4.2. Общая вибрация 

3.5. Производственный шум 

3.6. Ультразвук (контактная передача) 

3.7. Инфразвук 

3.8. Пониженная температура воздуха: 

3.8.1. Общее охлаждение: 

- при температуре воздуха в помещении ниже ПДУ на 8 °С и более; 

- на открытой территории при средней температуре в зимнее время от -10 °С и ниже 

3.9. Повышенная температура воздуха: 

- более чем на 4 °С выше верхней границы допустимого уровня 

3.10. Тепловое излучение 

4. Факторы трудового процесса 

4.1. Физические перегрузки 

4.1.1. Подъем и перемещение груза вручную (масса груза в кг) в течение смены: 

- подъем и перемещение тяжести (разовое): 
мужчины - более 30 кг; 

женщины - более 10 кг; 

- постоянно в течение смены или при чередовании с другой работой: 
мужчины - более 15 кг; 

женщины - более 7 кг. 

Суммарная масса груза (в кг), перемещаемого в течение каждого часа смены: 
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- подъем с рабочей поверхности: 
мужчины - более 870; 
женщины - более 350; 

- с пола: 

мужчины - более 435; 
женщины - более 175. 

Величина статической нагрузки за смену при удержании груза, приложение усилий (кгс.с): 

- одной рукой: 
мужчины - более 36 000; 
женщины - от 22 000; 

- двумя руками: 
мужчины - более 70 000; 
женщины - более 42 000; 

- с участием мышц корпуса и ног: 

- мужчины - более 100 000; 
женщины - более 60 000. 

4.1.2. Работы, связанные: 

- с локальными мышечными напряжениями преимущественно мышц кистей и пальцев рук (количество стереотипных 
движений за смену более 40 000); 

- с региональными мышечными напряжениями преимущественно мышц рук, плечевого пояса и ног (количество движений 
за смену более 20 000). 

Работы, связанные с наклонами корпуса (более 30 от вертикали) более 100 раз за смену. 

Пребывание в вынужденной рабочей позе (на коленях, на корточках и т.п.) свыше 25% времени смены. 

4.2. Зрительно напряженные работы: прецизионные, работы с оптическими приборами и наблюдение за экраном: 

4.2.1. Прецизионные работы с объектом различения до 0,3 мм 

4.2.2. Работы, связанные с объектом различения от 0,3 до 1 мм 

4.2.3. Работы с персональными электронно-вычислительными машинами (ПЭВМ) лиц, профессионально связанных с 
эксплуатацией ПЭВМ 

4.3. Перенапряжение голосового аппарата, обусловленное профессиональной деятельностью 


Приложение № 2 

Перечень работ, при выполнении которых проводятся предварительные и периодические медицинские 

осмотры (обследования) 

1. Работы на высоте, верхолазные работы (верхолазными считаются все работы, когда основным средством предохранения 
работников от падения с высоты во все моменты работы и передвижения является предохранительный пояс) 

Работа крановщика (машиниста крана) 

Работа лифтера скоростных лифтов 

2. Работа по обслуживанию и ремонту действующих электроустановок с напряжением 42 В и выше переменного тока, 110 
В и выше постоянного тока, а также монтажные, наладочные работы, испытания и измерения в этих электроустановках 

3. Работы в лесной охране, по валке, сплаву, транспортировке и первичной обработке леса 

4. Работы в нефтяной и газовой промышленности, выполняемые в районах Крайнего Севера и приравненных к ним 
местностях, пустынных и других отдаленных и недостаточно обжитых районах, а также при морском бурении 

5. Работа на гидрометеорологических станциях, сооружениях связи, расположенных в полярных, высокогорных, пустынных, 
таежных и других отдаленных и недостаточно обжитых районах, в сложных климатических условиях 

6. Геологоразведочные, топографические, строительные и другие работы в отдаленных, малонаселенных, труднодоступных, 
тундровых, заболоченных и горных районах (в том числе вахтово-экспедиционным методом) 

7. Работы, связанные с применением легковоспламеняющихся и взрывчатых материалов, работы во взрыво- и 
пожароопасных производствах 

8. Работы в военизированной охране, службах спецсвязи, аппарате инкассации, банковских структурах, других ведомствах 
и службах, которым разрешено ношение огнестрельного оружия и его применение 

9. Работы, связанные с обслуживанием установок и емкостей с внутренним давлением газов и жидкостей выше 1.1 атм 

10. Работы, выполняемые в условиях измененного геомагнитного поля (экранированные помещения, заглубленные 
сооружения) 

11. Подводные работы 

12. Подземные работы 

13. Работы по предупреждению и ликвидации последствий чрезвычайных ситуаций природного и техногенного характера 
Газоспасательная служба 

Газоспасательные дружины 

Военизированные части и отряды по предупреждению возникновения и ликвидации открытых газовых и нефтяных 
фонтанов 

Военизированные горные, горноспасательные службы 
Пожарная охрана 

14. Работы, выполняемые с применением изолирующих средств индивидуальной защиты и фильтрующих противогазов с 
полномерной лицевой частью 

15. Работы на судах 

16. Работы, связанные с пребыванием в условиях пониженного и повышенного атмосферного давления 


Приложение № 3 

Порядок проведения предварительных и периодических медицинских осмотров (обследований) работников, занятых 
на вредных работах и на работах с вредными и (или) опасными производственными факторами 

1. Настоящий Порядок определяет порядок проведения предварительных и периодических медицинских осмотров 
(обследований) работников, занятых на вредных работах и на работах с вредными и (или) опасными производственными 
факторами. 

2. Предварительные медицинские осмотры (обследования) при поступлении на работу проводятся с целью определения 
соответствия состояния здоровья работника (освидетельствуемого) поручаемой ему работе (статья 213 Трудового кодекса 
Российской Федерации (Собрание законодательства Российской Федерации, 2002, № 1 (ч. 1), ст. 3). 

3. Периодические медицинские осмотры (обследования) проводятся с целью: 

3.1. динамического наблюдения за состоянием здоровья работников, своевременного выявления начальных форм 
профессиональных заболеваний, ранних признаков воздействия вредных и (или) опасных производственных факторов на 
состояние здоровья работников, формирования групп риска; 

3.2. выявления общих заболеваний, являющихся медицинскими противопоказаниями для продолжения работы, связанной 
с воздействием вредных и (или) опасных производственных факторов; 

3.3. своевременного проведения профилактических и реабилитационных мероприятий, направленных на сохранение 
здоровья и восстановление трудоспособности работников. 

Частота проведения периодических медицинских осмотров (обследований) определяется территориальными органами 
Федеральной службы по надзору в сфере защиты прав потребителей и благополучия человека совместное работодателем, исходя 
из конкретной санитарно-гигиенической и эпидемиологической ситуации, но периодические медицинские осмотры 
(обследования) должны проводиться не реже чем один раз в два года. 
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Лица, не достигшие возраста 21 года, проходят периодические медицинские осмотры ежегодно статья 213 Трудового 
кодекса Российской Федерации (Собрание законодательства Российской Федерации, 2002, № 1 (ч. 1), ст. 3). 

4. Периодические медицинские осмотры (обследования) работников могут проводиться досрочно в соответствии с 
медицинским заключением или по заключению территориальных органов Федеральной службы по надзору в сфере защиты прав 
потребителей и благополучия человека с обязательным обоснованием в направлении причины досрочного (внеочередного) смотра 
(обследования) ст. 213 Трудового кодекса Российской Федерации (Собрание законодательства Российской Федерации, 2002, 
№ 1 (ч. 1), ст. 3). 

5. Предварительные и периодические медицинские осмотры (обследования) работников проводятся медицинскими 
организациями, имеющими лицензию на указанный вид деятельности. 

6. Работникам, занятым на вредных работах и на работах с вредными и (или) опасными производственными факторами в 
течение пяти и более лет, периодические медицинские осмотры (обследования) проводятся в центрах профпатологии и других 
медицинских организациях, имеющих лицензии на экспертизу профпригодности и экспертизу связи заболевания с профессией 
один раз в пять лет. 

7. Работодатель определяет контингенты и составляет поименный список лиц, подлежащих периодическим медицинским 
осмотрам (обследованиям), с указанием участков, цехов, производств, вредных работ и вредных и (или) опасных производственных 
факторов, оказывающих воздействие на работников, и после согласования с территориальными органами Федеральной службы 
по надзору в сфере защиты прав потребителей и благополучия человека направляет его за 2 месяца до начала осмотра в 
медицинскую организацию, с которой заключен договор на проведение периодических медицинских осмотров (обследований). 

8. Медицинская организация на основании полученного от работодателя поименного списка работников, подлежащих 
периодическим медицинским осмотрам (обследованиям), утверждает совместно с работодателем календарный план проведения 
медицинских осмотров (обследований). 

9. Руководитель медицинской организации, осуществляющей предварительные и периодические медицинские осмотры 
(обследования), утверждает состав медицинской комиссии, председателем которой должен быть врач-профпатолог или врач 
иной специальности, имеющий профессиональную подготовку по профпатологии, членами комиссии - специалисты, прошедшие 
в рамках своей специальности подготовку по профессиональной патологии. Комиссия определяет виды и объемы необходимых 
исследований с учетом специфики действующих производственных факторов и медицинских противопоказаний к осуществлению 
или продолжению работы на основании действующих нормативных правовых актов. 

10. Работник для прохождения предварительного медицинского осмотра (обследования) представляет направление, 
выданное работодателем, в котором указываются вредные и (или) опасные производственные факторы и вредные работы, а 
также паспорт или другой документ, его заменяющий, амбулаторную карту или выписку из нее с результатами периодических 
осмотров по месту предыдущих работ и в случаях, предусмотренных законодательством Российской Федерации, - решение 
врачебной психиатрической комиссии. 

11. Оформление результатов предварительных и периодических медицинских осмотров: 

11.1. Заключение медицинской комиссии и результаты медицинского осмотра (обследования), как предварительного, так 
и периодического, а также выписка из амбулаторной карты работника вносятся в карту предварительных и периодических 
медицинских осмотров (обследований). 

11.2. Медицинская организация совместно с территориальными органами Федеральной службы по надзору в сфере защиты 
прав потребителей и благополучия человека и представителем работодателя обобщает результаты проведенных предварительных 
и периодических медицинских осмотров (обследований) работников и составляет заключительный акт по его итогам в четырех 
экземплярах. Заключительный акт в течение 30 дней должен быть представлен медицинской организацией работодателю, 
территориальному органу Федеральной службы по надзору в сфере защиты прав потребителей и благополучия человека и центру 
профпатологии. 

11.3. Работник информируется о результатах проведения медицинского осмотра (обследования). 

11.4. В случае, если при проведении периодического медицинского осмотра (обследования) возникают подозрения на 
наличие у работника профессионального заболевания, медицинская организация направляет его в установленном порядке в центр 
профпатологии на экспертизу связи заболевания с профессией. 

11.5. Центр профпатологии при установлении связи заболевания с профессией составляет медицинское заключение и в 
3-дневный срок направляет соответствующее извещение в территориальный орган Федеральной службы по надзору в сфере 
защиты прав потребителей и благополучия человека, работодателю, страховщику и в медицинскую организацию, направившую 
работника. 

Работник, у которого установлен диагноз профессионального заболевания, центром профпатологии направляется с 
соответствующим заключением в медицинскую организацию по месту жительства, которая оформляет документы для 
представления на медико-социальную экспертизу. 

11.6. Центр профпатологии субъекта Российской Федерации обобщает и анализирует результаты периодических 
медицинских осмотров (обследований), проведенных в течение года на территории субъекта Российской Федерации в 
соответствии с Основами законодательства Российской Федерации об охране здоровья граждан от 22 июля 1993 г. № 5487-1 
(Ведомости Съезда народных депутатов Российской Федерации и Верховного Совета Российской Федерации, 1993, № 33, ст. 
1318), и представляет ежегодный отчет в установленном порядке в орган управления здравоохранением субъекта Российской 
Федерации, который в установленном порядке представляет отчет в Федеральное агентство по здравоохранению и социальному 
развитию и копии - в территориальный орган Федеральной службы по надзору в сфере защиты прав потребителей и благополучия 
человека. 


Если Вас заинтересовала любая статья из деловых журналов 
«Издательского дома «Управление Персоналом» 




Жилищное 

ПРЛВО 


(см. на сайте \л/\ѵ\ѵ.Т0Р-РЕК50ЫАі.ш) 


и если ее нет в открытом доступе на сайте, Вы можете бесплатно заказать ее послав запрос по адресу: 

Іеѵ§гі§@ІІ5і.ги или позвонив по тел.: 506-78-66 
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Глушков И.Е. Управленческий учет на современном предприятии (функции, бюджетирование, учет, 
анализ): Настольное коллпактное пособие по внедрению управленческого учета. - М.: КноРус; Новоси¬ 
бирск: Экор-книга, 2004. - 160 с. 

В книге освещены общие понятия, применяемые в управленческом учете, порядок действий по 
организации системы управленческого учета, правила и очередность формирования бюджетной струк¬ 
туры, порядок ведения управленческого учета и отчетности. Дан набор видов функциональных и произ¬ 
водственных бюджетов, порядок их составления. Пособие содержит достаточное описание технологии 
ведения управленческого учета с получением данных для составления управленческой отчетности в 
рамках общего ведения бухгалтерского учета и в соответствии с требованиями Налогового кодекса РФ. 

Пособие предназначено для специалистов-практиков и учащихся учебных заведений всех уровней. 



Кожинов В.Я. Налоговый учет: Пособие для бухгалтера. - М.: КноРус, 2004. - 656 с. 

Пособие состоит из двух частей. В первой части обосновывается необходимость и доказывается 
возможность полномасштабного раздельного бухгалтерского и налогового учета, проводимого в соответ¬ 
ствии с действующим Планом счетов. Во второй части предлагается система полного налогового учета, 
охватывающая весь спектр хозяйственных операций и ситуаций, описывающих экономику предприятия 
в налоговом аспекте, начиная с внеоборотных активов и заканчивая определением финансового резуль¬ 
тата хозяйственной деятельности и формированием налогового баланса. 

Для бухгалтеров различной квалификации и разной степени подготовки, аудиторов, студентов, 
аспирантов, преподавателей вузов, научных работников. 



НОВЫЙ 
ПЛАН СЧЕТОВ 

БЮДЖЕТНОГО УЧЕТА 



Новый план счетов бюджетного учета и Инструкция по бюджетному учету: Вводится с 1 января 
2005 года. - М.: КноРус, 2004. - 320 с. 

Приводится официальный текст Плана счетов бюджетного учета и Инструкция по бюджетному 
учету, приложения к ней (корреспонденция счетов бюджетного учета, унифицированные формы пер¬ 
вичных учетных документов, перечнь рекомендуемых регистров бюджетного учета с указанием обяза¬ 
тельных реквизитов и показателей), а также приказ Минфина России от 26 августа 2004 г. 2 70н, которым 
утверждены План счетов и Инструкция. 

Издание предназначено для бухгалтеров, экономистов и юристов бюджетных организаций, а также 
для изучающих бюджетный учет студентов и аспирантов экономических факультетов и вузов. 



Тарасова В.Ф., Савченко Т.В., Семыкина Л.Н. Налоги и налогообложение: Учебное пособие. - М.: 
КноРус, 2004. - 288 с. 

Представлена существующая система налогообложения Российской Федерации, изложен порядок 
расчетов основных видов налогов и платежей в соответствии с Налоговым кодексом Российской Феде¬ 
рации, перечислены основные права и обязанности налогоплательщиков и налоговых органов, рассмот¬ 
рены вопросы ведения налогового учета и его взаимосвязь с бухгалтерским учетом. 

Для студентов, аспирантов и преподавателей экономических факультетов и вузов, бухгалтеров, 
экономистов, менеджеров, а также для всех, кто интересуется вопросами налогообложения. 


Издательский Торговый Аолл "КноРус" 

Оптовая продажа: 

129110, Москва, уд. Большая Переяславская, 46. 

Тел./факс: (095) 280-72-54, 280-12-78, 280-06-71, 280-92-13, 280-91-06. 
Е-таіІ: сот@кпоги5.ги. 

Магазин "Учебная литература": 

107113, Москва, Сокольнический вал, д. 2-6. 

Тел./факс: (095) 264-27-73. Е-таіІ: 8Нор@кпоги§.ги. 

Часы работы: с 10:00 ло 18:00. Выходные: суббота, воскресенье. 
Интернет-магазин: ѵѵѵѵѵѵ.зНор.Ьоок.ги 

КНИГИ ПО ВСЕМ ОТРАСЛЯМ ЗНАНИЙ В ИНТЕРНЕТ-МАГАЗИНЕ \Ѵ\Ѵ\Ѵ.В00К.ІШ 
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ПРЕДИСЛОВИЕ 



А.Н. Лапин 


ЖдвленИЕ 


современной 

ОРГАНИЗАЦИЕЙ 


РАВЛЕНИЕ 


ЕРСОНАЛОМ 



Говоря о бизнес-стратегии, Генри Миниберг однажды вспом¬ 
нил историю о том, как слепцы пытались описать слона: один стро¬ 
ил свое представление, ухватив животное за хобот, второй - мощ¬ 
ную лапу, третий - ощупывая огромные уши. Естественно, что у 
них получились не связанные между собой образы. По словам Мин- 
цберга, стратегические консультанты подобны охотникам за бив¬ 
нями - их интересует большая добыча; ученые управленцы предпо¬ 
читают фотосафари, оставаясь на почтительном расстоянии от гроз¬ 
ного животного. Практикующие менеджеры интересуются конкрет¬ 
ными вопросами распределения ресурсов, которые имеют очень 
мало общего с «африканскими» забавами академиков и консуль¬ 
тантов. В результате область стратегии остается одной из самых 
размытых в менеджменте, а практическая ценность большинства 
книг по стратегическому управлению - весьма сомнительной. 

Автор «Стратегического управления современной организации» 
находится в уникальном положении для рассказа о слоне в целом - он 
соединяет в себе опыт менеджера, исследователя и управленческого 
консультанта. Книга написана на основе его практического опыта уп¬ 
равления, консультирования и преподавания в программах МВА и 


СОДЕРЖАНИЕ 

Предисловие 

1. Введение 

1.1. Развитие теории и практики стратегического 
управления организацией 

1.2. Постановка задачи стратегического управления 

2. Стратегический анализ внутренних ресурсов 

2.1. Внутренняя структура организации 

2.2. Собственность, группы влияния и 
корпоративное управление 

2.3. Фаза жизненного цикла организации 

2.4. Уровень «пустотелости» организации 

2.5. Ключевая компетенция компании 

2.6. Анализ синергии 

2.7. Миссия и видение организации 

2.8. Пели организации 

2.9. Современные организации и тенденции их 
развития 

3. Стратегический анализ внешней среды 
организации 

3.1. Глобальное окружение 

3.2. Конкурентная среда 

4. Формирование стратегии организации 

4.1. Конфигурация организации и контекст, в 
котором она работает 

4.2. Стратегический процесс 

4.3. Варианты формирования стратегии 

4.4. Конкурентная стратегия 

4.5. Реализация стратегии 

4.6. Структура стратегического решения 

5. Организация стратегического управления в 
компании 

5.1. Кто должен заниматься стратегическим 
управлением в компании? Роль внешнего 
консультанта 

5.2. Организация работы по стратегическому 
управлению, периодичность 

5.3. Что должны знать о стратегии разные 
категории сотрудников 

5.4. Информационное обеспечение стратегического 
управления 

5.5. Как проводить изменения и избежать инерции 

5.6. ВаІапсесІ Бсогесагсів как система управления и 
контроля 


корпоративных университетах, при этом она имеет солидную теоре¬ 
тическую базу и опирается на достижения других теоретиков. Тот же 
Миниберг насчитал минимум 11 школ стратегического управления. А. 
Лапин элегантно сводит мысли большинства из них в оригинальную 
методику, предлагающую рассматривать каждую ситуацию как уни¬ 
кальную и подбирать тот рецепт, который ей нужен, используя при 
этом стандартные инструменты анализа и выработки решений. 

Автор подчеркивает важность обших тенденций развития орга¬ 
низаций и окружающего мира для будущего конкретной организа¬ 
ции и необходимость учитывать их при разработке стратегии разви¬ 
тия. 

В книге сделан акцент, прежде всего, на практическое исполь¬ 
зование, а не на теоретические модели и общенаучные размышле¬ 
ния, она написана простым и доступным языком. Ее можно смело 
порекомендовать руководителям и владельцам компаний, менед¬ 
жерам, занимающимся стратегией и развитием, а также студентам 
МВА. Думаю, что «Стратегическое управление современной орга¬ 
низацией» будет интересно и консультантам, и преподавателям, и 
научным работникам. 

Увидит ли читатель «слона», прочитав настоящую книгу, не 
берусь гарантировать, но внимательное знакомство с книгой, бе¬ 
зусловно, повысит остроту вашего стратегического зрения. 

С. Шекшня , 

Партнер 2езІ іеасіегяііір, профессор ІЫЗЕАП 
Париж, февраль 2004-го 


Интервью с А.Н. Лапиным, 
автором книги 
«Стратегическое управление 
современной организацией» - 




Заказ книг по телефону: 976-20-17, 713-14-61, 506-78-66. 


ѵѵѵѵѵѵ. ТОР- ^ ^ ЕК$ОNА і . г и 















1) Телефонная карта «Звезда» с персональным счетом 
и 15 бесплатными минутами звонков по России 


2> Книги 


из серии «Библиотека журнала 


□ «Деловая соиионика». Иванов Ю.В. 

□ «Как управлять персоналом». Старобинский Э.Е. 

□ «Как еіо зкагаі ро-гизвкі». Шекшня С. В. 

□ «Конфиденциальное делопроизводство». Алексениев А.И. 

□ «Компьютеризация службы персонала». Серова Г.А. 

□ «Локальное регулирование условий труда». Рогалева Г.А. 

□ «Маркетинговый анализ». Березин И. 

□ «Новый облик трудового права стран Запада». Киселев И.Я. 

□ «Организационная культура компании». Соломанилина Т.О. 


П «Практический маркетинг в России». Секерин В.А. 

П «Психология управления 2003». Розанова В.А. 

□ «Психология делового человека». Станкин М.И. 

□ «Психология в бизнесе. Юмор как рычаг успеха». Станкин М.И. 

□ «Рекламный менеджмент». Бобылева М.П. 

□ «Современные персонал-технологии». Магура М.И. 

□ «Стратегическое управление персоналом в эпоху интернета». 

Шекшня С. В., Ермошкин Н.Н. 

□ «Человеческий фактор в управлении». Розанова В.А. 


Выберите книгу и пришлите нам заказ вместе с копией полписного абонемента по алресу: И 7036, г. Москва, а/я 10. 


з) С О-диск 


с материалами основных деловых журналов 


«Издательского дома «Управление персоналом» 





(Делопроизводство 


Ф. СП-1 


Куда _ 

(почтовый индекс) 


Министерство связи РФ 


АБОНЕМЕНТ на 


журнал 

Трудовое право 


29620 


индекс издания 


(наименование издания) 


Количество 

комплектов 


на 2005 год по месяцам 


Куда 


8 


10 


11 


12 


(почтовый индекс) 


(адрес) 


Кому 


(фамилия, инициалы) 


Тел. 





пв 

ме¬ 

сто 

ли¬ 

тер 


ДОСТАВОЧНАЯ КАРТОЧКА 
-разе ту - 


журнал 


29620 


Трудовое право 


индекс издания 


(наименование издания) 


Стои¬ 

мость 


подписки 


переад- 

ресовки 


1200 руб. 


Кол-во 

комплек¬ 

тов 


на 2005 год по месяцам 


5 


8 


10 


11 


12 


(адрес) 


Кому 


(фамилия, инициалы) 


Тел. 



















































































